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Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh penempatan kerja 
dan pelatihan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank 
Indonesia Provinsi Sulawesi Selatan. Sumber dari diperoleh dari hasil 
penyebaran kuesioner. Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah analisis kualitatif deskriptif, analisis regresi berganda, dan pengujian 
hipotesis. Temuan yang diperoleh dari penelitian ini adalah bahwa penempatan 
kerja penempatan kerja dan pelatihan mempunyai pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia 
Provinsi Sulawesi Selatan. Berdasarkan hasil pengujian regresi uji F 
menunjukkan bahwa penempatan kerja dan pelatihan mempunyai pengaruh 
serempak terhadap kinerja pegawai khususnya pada Kantor Perwakilan Wilayah 
Bank Indonesia Provinsi Sulawesi Selatan. 
 
Kata Kunci : Penempatan kerja, pelatihan, dan kinerja pegawai 
 
The purpose of this study was to analyze the effects of job placement and 
training to employee performance at the Regional Representative Office of Bank 
Indonesia, South Sulawesi Province. Obtained from the sources of the 
distribution of questionnaires. The analytical method used in this research is 
qualitative descriptive analysis, regression analysis, and hypothesis testing. The 
findings obtained from this study is that the work placement job placement and 
training has a positive and significant impact on the performance of employees at 
Bank Indonesia Regional Representative Office of South Sulawesi province. 
Based on the test results of regression F test showed that the work placement 
and training have a simultaneous effect on employee performance, especially in 
the Regional Representative Office of Bank Indonesia, South Sulawesi Province. 
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BAB  I 
PENDAHULUAN 
 
1.1  Latar Belakang  
Sumber daya manusia adalah aset yang terpenting dalam meningkatkan 
kinerja organisasi, baik organisasi swasta, sosial, maupun pemerintah. Segala 
proses yang diperlukan dalam pencapaian  tujuan organisasi tidak terlepas dari 
sumber daya manusia, baik dari pengambilan keputusan, hingga pada proses 
evaluasi yang semuanya tidak dapat dipisahkan dari unsur sumber daya 
manusia. Demikian halnya atas suatu organisasi atau perusahaan yang 
menekankan bahwa sumber daya manusia yang dalam hal ini karyawan 
berperan penting dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat. Oleh 
karena itulah setiap karyawan perlu memiliki pengetahuan, keterampilan dan 
tanggungjawab dalam penyelesaian pekerjaan, sehingga akan menunjang 
peningkatan kinerja karyawan yang diharapkan (Ardana (2012 : 3). 
Salah satu hal yang menjadi faktor penentu dalam pencapaian tujuan 
organisasi atau perusahaan adalah peningkatan kinerja karyawan. Sebab 
dengan adanya peningkatan kinerja karyawan, maka akan mempengaruhi 
keberhasilan suatu organisasi atau perusahaan dalam pencapaian tujuan, baik 
yang bersifat jangka pendek maupun jangka panjang. Kinerja karyawan pada 
dasarnya adalah suatu gambaran mengenai kemampuan karyawan dalam 
menangani setiap pekerjaan, tinggi rendahnya kinerja karyawan dapat dinilai oleh 
kemampuan karyawan dalam menghasilkan suatu pekerjaan yang sesuai 
dengan standar yang telah ditetapkan (Siagian, 2014:137).  
Faktor yang mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan dan menjadi 






Penempatan mempengaruhi kinerja karyawan sebagaimana teori yang 
dikemukakan oleh Siagian (2014:138) bahwa kinerja seseorang ditentukan oleh 
tiga faktor utama yaitu motivasinya, kemampuan dan ketepatan penugasan 
(penempatan kerja yang tepat).  
Penempatan menurut Mangkuprawira (2011:171) adalah penugasan 
kembali dari seorang karyawan pada sebuah pekerjaan baru. Penempatan harus 
didasarkan pada  job description dan  job specification yang telah ditentukan 
serta berpedoman kepada prinsip "The right man on the right place and the right 
man behind the job”. Hal ini akan membawa suatu organisasi kepada hasil          
kerja yang optimal karena terdapat adanya korelasi positif antara penempatan 
karyawan dengan peningkatan kinerja karyawan.  
Penempatan karyawan yang tepat maka akan meningkatkan kreatifitas 
dalam organisasi maupun karyawan itu sendiri, sehingga tujuan yang diharapkan 
akan terlaksana sesuai harapan. Sebaliknya penempatan karyawan yang tidak 
tepat, maka kinerja seseorang tidak sesuai dengan harapan manajemen dan 
tuntutan organisasi. Selain penempatan maka pelatihan berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan, hal ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Hasibuan 
(2014 : 69) bahwa Pelatihan adalah suatu usaha meningkatkan kinerja karyawan 
melalui kemampuan teknis, teoritis, konseptual dan moral karyawan sesuai 
dengan kebutuhan pekerjaan atau jabatan melalui pendidikan dan pelatihan. 
Pelatihan merupakan bagian yang penting dalam kehidupan kerja 
karyawan, baik terlepas dari besar kecilnya suatu organisasi, pelaksanaan 
pelatihan secara terus menerus merupakan hal yang penting, karena pelatihan 
merupakan suatu penyelenggaraan, pendidikan jangka pendek yang 
menggunakan prosedur sistematis dan terorganisasi untuk meningkatkan 
pengetahuan pegawai, supaya karyawan dapat bekerja dengan baik dan 
mencapai tujuan yang diinginkan perusahan. 
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Seorang pimpinan dalam meningkatkan kinerja karyawan, dituntut untuk 
selalu mengembangkan cara-cara baru untuk dapat menyeleksi dan 
mempertahankan karyawan yang berkualitas tinggi yang diperlukan organisasi 
agar tetap mampu bersaing. Untuk membentuk karyawan yang berkualitas maka 
perlu diberikan pelatihan-pelatihan terkait dengan bidang kerja, serta 
menentukan kualifikasi karyawan dan menempatkannya pada jabatan yang 
tepat, sehingga tujuan organisasi akan tercapai (Rivai, 2005:226). 
Rivai (2005:227) menyebutkan bahwa rancangan tugas yang efektif, 
pelatihan dan pengembangan, pemilihan/seleksi, penempatan dan kegiatan-
kegiatan lainnya diperlukan guna memberikan dividend dan kontribusi yang baik 
bagi perusahaan maupun pegawai jika dikerjakan secara benar, yang pada 
akhirnya akan mendukung peningkatan kinerja pegawai juga. Jadi dapat 
disimpulkan bahwa pengintegrasian antara penempatan dan pelatihan dapat 
memberikan dampak yang baik bagi kinerja pegawai itu sendiri. 
Beberapa penelitian tentang pengaruh penempatan kerja dan pelatihan 
terhadap kinerja pegawai yang pernah dilakukan, seperti penelitian yang 
dilakukan oleh Prasetyo (2014) menunjukkan hasil bahwa penempatan, 
pendidikan dan pelatihan (diklat) berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 
pada Satuan Kerja Penataan Bangunan dan Lingkungan Direktorat Jenderal 
Cipta Karya Kementerian Pekerjaan Umum Propinsi Riau. Kemudian penelitian 
yang dilakukan Victor (2014) menunjukkan hasil bahwa pelatihan dan 
penempatan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Berkaitan dengan hal tersebut maka obyek penelitian ini adalah pada 
Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi Sulawesi Selatan. Sebagai 
perusahaan yang memiliki ruang lingkup yang cukup luas karena menyangkut 
kantor perwakilan Wilayah maka dituntut kinerja yang tinggi dari masing-masing 
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karyawan untuk memiliki karyawan yang penuh semangat tinggi dalam bekerja 
serta melakukan pekerjaannya secara efektif dan efisien. Namun fenomena yang 
terjadi bahwa kinerja karyawan belum optimal, hal ini dapat dilihat dari 
penempatan karyawan yang tidak sesuai dengan ketepatan latar belakang 
pendidikan, kesesuaian kemampuan dan kesesuaian keahliannya selain itu 
kurangnya dilakukan pelatihan-pelatihan terkait dengan bidang kerja yang 
ditekuni. Pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi Sulawesi 
Selatan, terdapat 22 % ketidaksesuaian pengetahuan dalam penempatan kerja 
pegawai yang secara nyata terlihat dari tidak adanya konsistensi latar belakang 
pendidikan formal dengan pekerjaan yang dibebankan (Sumber: Interview dari  
Ishak Latif Kepala Unit SDM Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi 
Sulawesi Selatan, tanggal: 9 November 2015). Sehingga dengan adanya 
fenomena tersebut di atas maka diharapkan Kantor Perwakilan Wilayah Bank 
Indonesia mampu mengelola sumberdaya manusianya dengan baik agar dapat 
bekerja secara optimal dan membuahkan hasil yang diharapkan oleh 
perusahaan, karena dengan adanya pelatihan-pelatihan dan penempatan 
pegawai secara tepat maka akan menghasilkan kinerja atau prestasi kerja 
pegawai yang baik, berdaya guna dan berhasil guna. 
Berdasarkan uraian pada latar belakang masalah yang telah 
dikemukakan di atas maka penulis tertarik untuk membahas lebih jauh tema ini 
dengan memilih judul penelitian sebagai berikut : Pengaruh Penempatan dan 









1.2  Rumusan Masalah  
Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka dapat dikemukakan 
permasalahan penelitian sebagai berikut :  
1. Apakah penempatan kerja dan pelatihan berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi 
Sulawesi Selatan. 
2. Variabel manakah yang dominan berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi Sulawesi 
Selatan. 
 
1.3  Tujuan Penelitian  
Sesuai dengan latar belakang masalah dan rumusan masalah  yang telah 
dikemukakan sebelumnya, penelitian ini mempunyai tujuan yaitu :  
1. Untuk menganalisis pengaruh penempatan kerja dan pelatihan terhadap 
kinerja pegawai pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi 
Sulawesi Selatan. 
2. Untuk menganalisis pengaruh variabel yang dominan terhadap kinerja 
pegawai pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi 
Sulawesi Selatan. 
 
1.4 Manfaat Penelitian  
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat baik secara 
teoritis maupun praktis yaitu : 
1. Manfaat teoritis  
Hasil penelitian ini dapat menambah wawasan keilmuan tentang 
manajemen sumber daya manusia, khususnya tentang penempatan kerja 




2. Manfaat praktis  
Hasil penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi bagi pihak 
manajemen Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia dalam 
meningkatkan kinerja pegawai melalui pelatihan-pelatihan yang 
diselenggarakan oleh organisasi serta menempatkan pegawai sesuai 
dengan bidang ilmu dan kemampuan yang dimilikinya. 
 
1.5  Sistematika Penulisan 
Sistematika yang dikemukakan dalam pembahasan skripsi diuraikan 
kedalam lima bab yaitu :  
Bab pertama pendahuluan yang berisikan latar belakang masalah,     
rumusan masalah, tujuan dan manfaat penelitian, sistematika penulisan. 
Bab kedua tinjauan pustaka yang mencakup kerangka teori dan konsep, 
tinjauan empirik, kerangka pikir, hipotesis. 
Bab ketiga metode penelitian yang terdiri dari daerah dan waktu        
penelitian, jenis dan sumber data, teknik pengumpulan data, variabel penelitian 
dan definisi operasional, analisis data. 
Bab keempat hasil penelitian dan pembahasan yang berisikan sejarah 
singkat perusahaan, hasil penelitian yang terdiri dari identitas responden, uji 
validitas dan reliabilitas, analisis regresi sederhana, pengujian hipotesis dan 
pembahasan. 
Bab kelima merupakan penutup berisikan kesimpulan dan saran  sebagai 








2.1  Tinjauan Teori dan Konsep 
2.1.1  Pengertian Manajemen Sumber  Daya Manusia 
Manajemen sumberdaya manusia lebih memfokuskan pembahasannya 
mengenai pengaturan peranan manusia dalam mewujudkan tujuan yang optimal. 
Pengaturan itu meliputi masalah perencanaan (human resources planning), 
pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, pengembangan, 
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan pemberhentian 
tenaga kerja untuk membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan 
masyarakat. Jelasnya manajemen sumberdaya manusia mengatur tenaga kerja 
manusia sedemikain rupa sehingga terwujudnya tujuan perusahaan, kepuasan 
karyawan, dan masyarakat. 
Manajemen sumberdaya manusia merupakan program aktivitas untuk 
mendapatkan sumberdaya manusia, mengembangkan, memelihara, dan 
mendayagunakannya, untuk mendukung organisasi mencapai tujuannya. Setelah 
sumberdaya manusia diperoleh, perlu dilakukan pengembangan termasuk 
pengembangan sikap dan skill serta kemampuan yang dilakukan melalui 
pelatihan-pelatihan, membantu karyawan mencapai tujuan kariernya dengan 
pengelolaan karier, dan melakukan penilaian dalam rangka mencari kekurangan 
untuk segera diperbaiki. 
Rivai dan Sangala (2014 : 1) mengemukakan bahwa : ”Manajemen 
sumberdaya manusia merupakan salah satu bidang dari manajemen umum yang 
meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan 







perannya dalam pencapaian tujuan perusahaan, maka berbagai pengalaman 
dan hal penelitian dalam bidang sumberdaya manusia dikumpulkan secara 
sistematis dalam apa yang disebut manajemen sumberdaya manusia. Istilah 
“manajemen” mempunyai arti sebagai kumpulan pengetahuan tentang 
bagaimana seharusnya memanage (mengelola) sumberdaya manusia. 
Ardana (2012 : 5) manajemen sumber daya manusia didefinisikan 
sebagai berikut : “ Manajemen sumber daya manusia merupakan rangkaian 
strategi, proses dan aktivitas yang didesain untuk menunjang tujuan perusahaan 
dengan cara mengintegrasikan kebutuhan organisasi dan individu. Pada definisi 
ini lebih menekankan pada kepentingan strategi, proses dan manajemen sumber 
daya manusia demi berlangsungnya aktivitas secara terus menerus “.  
Berdasarkan definisi tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa 
manajemen sumber daya manusia adalah aktivitas-aktivitas yang dilaksanakan 
agar sumber daya manusia dalam organisasi dapat didayagunakan secara efektif 
dan efisien untuk mencapai tujuan. 
Menurut Sunyoto (2012 : 1) mengatakan bahwa : “Manajemen sumber 
daya manusia adalah suatu perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan 
pengawasan atas pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, 
pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja dengan maksud untuk mencapai 
tujuan organisasi perusahaan secara terpadu.” 
Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu faktor  yang 
penting dalam suatu organisasi atau perusahaan, di samping faktor lain seperti 
aktiva dan modal. Oleh karena itu sumber daya manusia harus dikelola dengan 
baik untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi, sebagai salah satu fungsi 
dalam perusahaan yang dikenal dengan manajemen sumber daya manusia. 
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Hanggraeni (2012 : 4) berpendapat bahwa : “Manajemen sumber daya 
manusia sebagai aktivitas-aktivitas yang mencoba memfasilitasi orang-orang di 
dalam organisasi untuk berkontribusi dalam pencapaian rencana strategis 
organisasi”.  
Secara ringkas manajemen sumber daya manusia berhubungan dengan 
bagaimana sebuah organisasi merancang system formal yang menjamin 
pemanfaatan sumber daya manusia secara efektif dan efisien guna mendukung 
pencapaian tujuan dan rencana strategis organisasi. 
Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari manajemen 
keorganisasian yang memfokuskan diri pada unsur sumber daya manusia. 
Manajemen sumber daya manusia mempunyai tugas untuk mengelola unsur 
manusia secara baik agar diperoleh tenaga kerja yang puas akan pekerjaannya. 
Sutrisno (2014 : 4) mendefinisikan bahwa : ” Manajemen sumber daya 
manusia sebagai pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas 
jasa, dan pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok kerja. 
Dari pengertian di atas dapat dijelaskan bahwa aktivitas berarti 
melakukan berbagai kegiatan, misalnya melakukan perencanaan, 
pengorganisasian, pengawasan, pengarahan, analisis jabatan, rekrutmen, 
seleksi, orientasi, memotivasi, dan lain-lain. Menentukan berbagai policy sebagai 
arah tindakan seperti lebih mengutamakan sumber dari dalam untuk mengisi 
jabatan yang kosong, memberikan kesempatan pada setiap orang untuk mengisi 
jabatan dan lain-lain, dan program seperti melakukan program-program latihan 
dalam aspek metode yang dilakukan, orang yang terlibat dan lain-lain. Secara 
etis dan sosial dapat dipertanggungjawabkan artinya semua aktivitas dilakukan 




2.1.2  Pengertian Penempatan Kerja 
Langkah awal dalam menghasilkan Sumber Daya Manusia yang terampil  
dan andal perlu adanya suatu perencanaan dalam menentukan karyawan yang 
akan mengisi pekerjaan yang ada dalam perusahaan yang bersangkutan. 
Keberhasilan dalam pengadaan tenaga kerja terletak pada ketepatan dalam 
penempatan karyawan, baik penempatan karyawan baru maupun karyawan lama 
pada posisi jabatan baru. 
Proses penempatan merupakan suatu proses yang sangat menentukan 
dalam mendapatkan karyawan yang kompeten yang dibutuhkan perusahaan, 
karena penempatan yang tepat dalam jabatan yang tepat akan dapat membantu 
perusahaan dalam mencapai tujuan yang diharapkan.  
Kebutuhan penempatan staf dipenuhi melalui dua cara, yaitu menyewa 
dari pihak luar perusahaan dan penugasan kembali karyawan yang ada atau 
disebut sebagai penempatan dari dalam. Sering terjadi penugasan kembali 
karyawan yang ada untuk menempati posisi barunya tanpa melalui program 
orientasi. Dengan anggapan bahwa para karyawan berpengalaman ini telah 
mengetahui semua yang mereka butuhkan tentang perusahaan. Akan tetapi 
sangat disayangkan, asumsi itu tidak sepenuhnya benar. 
Karyawan yang disebut berpengalaman tersebut mungkin hanya 
mengetahui dengan baik tentang rencana perusahaan, struktur, manfaat 
karyawan dan beberapa kepentingan umum lainnya. Akan tetapi, karyawan yang 
dialihkan bisa jadi memiliki banyak persoalan antar personal dan hubungan 
pekerjaan. Pengalihan pekerjaan yang berbeda dalam departemen yang sama 
membutuhkan persyaratan orientasi yang relative kecil. 
Pergerakan di antara departemen meminta orientasi lebih lengkap secara 
progresif, seperti untuk meningkatkan promosi dan mencegah penurunan 
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pangkat. Ketika karyawan yang sudah ada ditugaskan ke pekerjaan baru, 
sebagai contoh, mereka jarang membutuhkan program orientasi. Mungkin dalam 
hal ini bagian departemen SDM biasanya tidak dibutuhkan, meskipun orientasi 
yang dilakukan penyelia masih dibutuhkan untuk mempercepat sosialisasi 
karyawan di dalam kelompok kerja baru.  
Penempatan merupakan penugasan atau penugasan kembali dari 
seorang karyawan pada sebuah pekerjaan baru. Kebanyakan keputusan 
penempatan dibuat oleh manajer lini. Biasanya penyelia karyawan dalam 
konsultasi dengan tingkat manajer lini yang lebih tinggi memutuskan penempatan 
masa depan untuk setiap karyawan. Peranan departemen SDM adalah memberi 
pendapat pada manajer lini tentang kebijakan perusahaan dan menyediakan 
bimbingan kepada parakaryawan. Dalam kondisi kendala-kendala tertentu, tiga 
hal pokok keputusan penempatan adalah promosi, pengalihan dan penurunan 
pangkat. Tiap keputusan seharusnya dilekatkan dengan orientasi dan tindak 
lanjut apakah penempatan disebabkan oleh penurunan jumlah, penggabungan 
(merger), akuisisi atau perubahan internal dari kebutuhan penempatan staf. 
Adapun beberapa pengertian penempatan (placement) menurut para ahli 
antara lain dikemukakan oleh Rivai dan Sangala (2014 : 211) mengemukakan 
bahwa pengertian penempatan adalah sebagai berikut : “ Penempatan adalah 
penugasan atau penugasan kembali seorang karyawan kepada pekerjaan 
barunya”. 
Menurut Sulistiyani & Rosidah (2011:151) mengemukakan bahwa 
pengertian penempatan adalah sebagai berikut : “Penempatan suatu kebijakan 
yang diambil oleh pimpinan suatu instansi, atau bagian personalia untuk 
menentukan seorang karyawan masih tetap atau tidak ditempatkan pada suatu 
posisi atau jabatan tertentu berdasarkan pertimbangan keahlian, keterampilan 
atau kualifikasi tertentu”. 
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Pendapat-pendapat di atas menegaskan bahwa penempatan karyawan 
tidak sekedar menempatkan saja, melainkan harus mencocokan dan 
membandingkan kualifikasi yang dimiliki karyawan dengan kebutuhan dan 
persyaratan dari suatu jabatan atau pekerjaan, sehingga the right man on the 
righ job tercapai. 
Menurut Siagian (2014:168) bahwa penempatan tidak hanya berlaku bagi 
karyawan baru, akan tetapi berlaku pula bagi para karyawan lama yang 
mengalami alih tugas dan mutasi. Dikatakan demikian karena sebagaimana 
halnya dengan para karyawan baru, karyawan lama pun perlu direkrut secara 
internal, perlu dipilih dan biasanya juga menjalani program pengenalan sebelum 
mereka ditemptkan pada posisi yang baru dan melakukan pekerjaan baru pula 
Penerimaan karyawan sangat berguna untuk mendapatkan informasi yang relatif 
obyektif tentang pelamar yang dapat dibandingkan dengan para pelamar lainnya 
dan para karyawan sekarang.  
Adapun tes-tes penerimaan menurut  Handoko (2012: 89) adalah : “Tes-
tes penerimaan merupakan berbagai peralatan bantu yang menilai kemungkinan 
padunya antara kemampuan, pengalaman dan kepri-badian pelamar dan 
persyaratan jabatan.“ 
Setelah proses penarikan atau penerimaan karyawan diterima, maka 
sebelum ditugaskan, mereka perlu diorientasikan dengan tugas-tugas yang akan 
mereka lakukan dan diperkenalkan dengan rekan sekerja serta budaya 
organisasi dalam berbagai aspeknya. Hal ini mungkin juga perlu dilakukan pada 
karyawan yang sudah lama bekerja bila mereka dipromosikan, dialihkan 
(transfer) pada tugas-tugas yang lain, atau bilamana harus dilakukan pemutusan 
hubungan kerja, melalui program orientasi dan penempatan. 
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Untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan sebagai suatu kebutuhan 
karyawan  yang harus diperhatikan melalui penempatan seseorang pada jabatan  
yang tepat dalam upaya merealisasikan tujuan karier karyawan, maka perlu 
dilakukan penempatan. Untuk meningkatkan kompetensi organisasi dalam 
bentuk adanya  persediaan karyawan yang memadai perlu dilakukan rotasi kerja 
untuk memberikan pengalaman baru dan  pengetahuan baru bagi  karyawan. 
Peningkatan persaingan bisnis dan perubahan teknologi seringkali membuat 
perusahaan harus mengurangi tenaga kerja untuk meningkatkan efisiensi yang 
juga mempunyai implikasi pada penempatan. 
Untuk lebih jelasnya akan disajikan pengertian penempatan yang di-
kemukakan oleh Mangkuparwira (2014 : 117) yaitu : “Penempatan merupakan 
penugasan kembali dari seorang karyawan pada sebuah pekerjaan baru. 
Kebanyakan keputusan penempatan dibuat oleh manajer lini. Biasanya penyelia 
karyawan dalam konsultasi dengan tingkat manajerlini yang lebih tinggi 
memutuskan penempatan masa depan untuk setiap karyawan. Peranan 
departemen sumber daya manusia adalah memberi pendapat pada manajer lini 
tentang kebijakan perusahaan dan menyediakan bimbingan kepada para 
karyawan. 
Dalam kondisi kendala-kendala tertentu, tiga hal pokok keputusan 
penempatan adalah motivasi, pengalihan, dan penurunan pangkat. Tiap 
keputusan seharusnya dilekatkan dengan orientasi dan tindak lanjut apakah 
penempatan disebabkan oleh penurunan jumlah, penggabungan (merger), 
akuisisi atau perubahan internal dari kebutuhan penempatan staf.       
Berdasarkan definisi tersebut di atas, dapat dikatakan bahwa penugasan 
ini dapat berupa penugasan pertama untuk karyawan yang baru direkrut, tetapi 
dapat juga melalui promosi, pengalihan (transfer) dan penurunan jabatan 
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(demosi) atau bahkan pemutusan hubungan kerja. Penempatan kembali 
karyawan dilakukan dengan berbagai alasan yang berhubungan dengan 
perencanaan sumber daya manusia atau  untuk memanfaatkan tenaga kerja 
secara lebih efektif dan efisien, yang dapat disebabkan oleh tantangan-tantangan 
yang dihadapi organisasi, supply dan ketersediaan karyawan secara internal dan 
eksternal, peningkatan karier dalam aspek pengembangan sumber daya 
manusia, kepuasan kerja, dan motivasi kerja. 
 
 
2.1.3  Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Penempatan Kerja Karyawan 
Faktor-faktor yang mempengaruhi penempatan karyawan baru meliputi 
faktor pertumbuhan perusahaan, reorganisasi, kecenderungan kondisi ekonomi, 
dan pekerjaan baru akibat pertumbuhan perusahaan dikemukakan oleh 
































Kecenderungan Ekonomi Umum 
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a. Pertumbuhan Perusahaan  
Pertumbuhan bisnis atau perkembangan kondisi pemerintahan umumnya 
menyebabkan terjadinya pengisian posisi pekerjaan baru, baik melalui promosi 
karyawan yang sudah ada atau yang baru sama sekali. Hal ini karena adanya 
pengaruh ekspansi bisnis yang sudah mampu menciptakan posisi pekerjaan 
baru. Tentu saja proses tersebut sangat didukung oleh keadaan stabilitas sosio-
ekonomi-politik dalam dan luar negeri.  
b. Reorganisasi  
Sebuah restrukturisasi pokok dari sebuah perusahaan akan menghasilkan 
jenis yang beragam dalam hal kegiatan-kegiatan personal, misalnya jika terjadi 
merger dan reorganisasi perusahaan. Pembelian atau penjualan perusahaan 
atau merger dengan perusahaan lain akan mempengaruhi aktivitas departemen 
SDM, seperti rancangan pekerjaan, kompensasi, manfaat, hubungan kerja dan 
program pension dini. Ujung-ujungnya adalah mempengaruhi keputusan 
penempatan karyawan.  
c. Kecenderungan Ekonomi Umum  
Satu konsekuensi dari pengaruh menurunnya pertumbuhan ekonomi 
adalah secara signifikan akan menurunkan ketersediaan pekerjaan, baik bagi 
mereka/ karyawan yang permanen dan temporer, serta sekaligus bagi pencari 
kerja. Resesi ekonomi akan mengakibatkan terjadinya pengangguran besar-
besaran. Sebaliknya, jika kondisi ekonomi keseluruhan semakin membaik maka 
departemen SDM akan pro aktif dalam melakukan kegiatan, seperti promosi, 
rekrutmen dan seleksi karyawan baru.  
d. Atrisi  
Pengurangan karyawan yang disebabkan terjadinya terminasi, 
pengunduran diri, pensiun, pengalihan keluar dari unit bisnis dan meninggal, 
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disebut atrisi. Secara khusus, program pensiun dini telah meningkat selama 
terjadinya penurunan aktivitas usaha dan kelambanan aktivitas ekonomi. Dalam 
situasi tersebut para karyawan berada pada posisi tertekan dan terjadilah 
pemangkasan kelebihan karyawan (rasionalisasi).  
e. Promosi  
Sebuah promosi terjadi ketika seorang karyawan dipindahkan dari satu 
pekerjaan ke posisi yang lebih tinggi dalam hal pembayaran gaji, tanggung jawab 
dan atau tingkat status keorgani sasiannya. Sering pula disebut sebagai proses 
penugasan kembali seorang karyawan ke posisi yang lebih tinggi. Umumnya, hal 
itu diberikan sebagai pengakuan dari kinerja masa lalu dan hal yang menjanjikan 
di masa depan. Promosi memiliki manfaat, baik bagi perusahaan maupun 
karyawan. Pertama, promosi dapat memungkinkan perusahaan memanfaatkan 
kemampuan karyawan untuk memperluas usahanya. Kedua, promosi dapat 
mendorong tercapainya kinerja karyawan yang baik. Karyawan umumnya 
berupaya melakukan pekerjaan sebaik mungkin jika mereka percaya bahwa 
kinerja tinggi mengarah pada adanya promosi. Ketiga, terdapat korelasi signifikan 
antara kesempatan untuk kenaikan pangkat dan tingkat kepuasaan kerja. Akan 
tetapi, perusahaan yang sedang mengalami penurunan kegiatan usaha dan 
struktur organisasi yang relatif ramping, hanya sedikit saja karyawan yang dapat 
dipromosikan. Dengan kata lain, peluang promosi bagi karyawan sangat 
terbatas. Ada dua pendekatan utama yang digunakan dalam merekrut karyawan 
untuk karyawan, yaitu sistem promosi tertutup dan terbuka. Pendekatan yang 
lebih umum adalah pendekatan tertutup yang menempatkan unsur tanggung 
jawab untuk mengidentifikasi karyawan yang dapat dipromosikan. Untuk itu, 
penyelia seharusnya memiliki catatan tentang kandidat. Selain itu, untuk 
mereview masa lalu dan menilai potensi bawahan, penyelia mencari informasi 
tentang kandidat di departemen lain yang memiliki kualifikasi tertentu.  
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Promosi terbuka umumnya diarahkan untuk mereka yang paling 
berkualifikasi dan diumumkan lewat papan pengumuman dan buletin. Jadi, 
semua karyawan yang berminat dan merasa kualifikasinya terpenuhi, bebas 
ntuklamar. Ditinjau dari sisi filosofi, dengan sistem terbuka perusahaan telah 
bertindak secara trannsparan, adil dan tidak diskriminatif. Dalam praktiknya, 
kedua sistem promosi di atas biasanya didasarkan pada aspek merit dan 
senioritas. Kedua aspek tersebut dianggap layak dan objektif atau tidak bias 
personal. Sementara itu, dapat terjadi promosi yang dilakukan perusahaan 
mengandung bias, seperti karena pengaruh karakteristik personal (gender dan 
ras), nepotisme, faktor-faktor sosial dan persahabatan.  
1) Promosi berdasarkan merit  
Promosi berdasarkan merit terjadi ketika seorang karyawan dipromosikan 
karena kinerja yang luar biasa dalam pekerjaannya. Sebagai sebuah 
penghargaan untuk upaya dan keberhasilan masa lalu. Kebanyakan keputusan 
promosi menghadapi dua masalah yang mungkin ditemukan. Ketika promosi 
berdasarkan merit digunakan, keputusan seharusnya merefleksikan kinerja 
perorangan, tidak bias seleksi. Hal ini dapat terjadi ketika pekerja terbaik yang 
merupakan anggota dari kelas khusus, pengambilan keputusannya menimbulkan 
praduga. Pengambil keputusan hendaknya tidak membolehkan praduga personal 
dapat mempengaruhi promosi. Apabila keputusan promosi merupakan hasil dari 
bias personal, perusahaan harus menghentikannya. Apalagi hal itu terjadi pada 
orang yang memiliki kompetensi kurang. Untuk posisi yang lebih penting, hal ini 
mengarahkan pada kinerja buruk dan kebencian karyawan lainnya. Namun 
promosi berdasarkan sistem merit menyatakan bahwa secara hierarki orang 
cenderung meningkatkan taraf ketidak-kompetensiannya. Meskipun tidak 
seluruhnya benar, prinsip tersebut beralasan bahwa kinerja yang baik dalam satu 
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pekerjaan belum tentu menjamin hal sama di pekerjaan lainnya. Misalnya, jika 
seorang dari para insinyur baru disewa oleh perusahaan tertentu secara taat 
asas menghasilkan penghematan dalam biaya proses sebuah rancangan baru, 
itulah sebuah contoh kinerja yang memuaskan. Akan tetapi, anggaplah insinyur 
itu memang dipromosikan menjadi penyelia.  
Keahlian yang dibutuhkan untuk menjadi penyelia yang efektif sangat 
berbeda dari yang dibutuhkan untuk menjadi insinyur yang pertama. Jika itu 
terjadi, maka perusahaan berpeluang akan memperoleh penyelia yang tidak 
efektif dan kehilangan insinyur yang cemerlang.  
2) Promosi berdasarkan senioritas  
Dalam beberapa situasi tertentu, karyawan paling senior memperoleh 
promosi. Senior dalam hal ini berarti karyawan yang memiliki masa kerja terlama 
dalam perusahaan. Keuntungan pendekatan ini adalah objektif. Semua 
didasarkan pada catatan personal yang termasuk senior dan diadakan 
perbandingan antar kandidat untuk menentukan siapa yang pantas 
dipromosikan. Bagian dari pendekatan rasional ini dapat mengurangi bias 
promosi dan membutuhkan menajemen untuk mengembangkan karyawan 
seniornya, karena akhirnya mereka memang akan dipromosikan. Promosi 
berdasarkan senioritas biasanya dibatasi, tidak untuk karyawan harian.  
Sebagai contoh, sebuah promosi dari ahli mekanik kelas dua ke kelas 
pertama bisa terjadi secara otomatis berdasarkan senioritas bilamana ada 
kesempatan terbuka untuk mekanik kelas pertama. Serikat pekerja sering 
mencari promosi jenis ini untuk mencegah para karyawan dari diskriminasi di 
antara anggota serikat pekerja. Kebanyakan ahli SDM menunjukkan 
perhatiannya tentang kompetensi dari yang dipromosikan semata-mata karena 




f. Pengalihan  
Mangkuprawira, (2014 : 172) mengemukakan bahwa pengalihan dan 
penurunan pangkat adalah dua kegiatan penempatan karyawan pokok yang 
terjadi di sebuah perusahaan. Pengalihan terjadi manakala seorang karyawan 
dipindahkan dari satu pekerjaan ke posisi yang lain yang relatif pembayaran 
gajinya sama, begitu pula tanggung jawabnya dan tingkat dalam struktur 
organisasinya.  
Keluwesan sering merupakan kunci keberhasilan sebuah perusahaan. 
Pengambil keputusan harus sanggup untuk merealokasikan orang untuk 
memenuhi tantangan internal dan eksternal. Cara yang umum dilakukan adalah 
pengalihan karyawan. Pengalihan sangat bermanfaat bagi pemegang jabatan, 
karena pengalamannya dapat dialihkan kepada seseorang dengan keterampilan 
baru dan perspektif berbeda yang membuat orang itu menjadi pekerja dan 
kandidat yang lebih baik untuk dipromosikan di masa depan. Pengalihan bisa 
memperbaiki motivasi dan kepuasaan individual, khususnya untuk seseorang 
yang mendapatkan tantangan yang kecil dalam pekerjaan lainnya. Bahkan jika 
tantangan-tantangan tetap minimal, pengalihan sekurang-kurangnya 
menawarkan beberapa keragaman yang dapat memperkuat perasaan puas 
terhadap pekerjaannya.  
Pengalihan kerja ke tempat lokasi lain dapat menyebabkan terjadinya 
perpisahan antara suami sebagai pekerja yang dialihkan dengan istri dan 
anggota keluarganya. Tidak jarang menimbulkan konflik kepentingan, yaitu 
kepentingan interaksi sosial keluarga versus kepentingan promosi kerja. Oleh 
karena itu, setiap keputusan yang diambil perusahaan harus banyak 
mempertimbangkan hal itu. Dengan katalain, keputusan pengalihan kerja ke 
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tempat/lokasi lain hendaknya merupakan keputusan keluarga pula. Namun, kalau 
secara kebetulan suami istri bekerja pada perusahaan yang sama, tetapi pada 
departemen yang lain tidaklah menjadi masalah. Di sini, tinggal bagaimana peran 
departemen SDM untuk mengaturnya dengan baik agar keduanya dapat 
dialihkan ke lokasi yang sama. 
g. Program Penempatan Pekerjaan  
Perusahaan menginformasikan kepada para karyawan tentang adanya 
kualifikasi dan pembukaan kesempatan kerja yang belum terisi. Pengumuman 
penempatan kerja mengundang karyawan yang berkualifikasi untuk melamar. 
Informasi tersebut bisa juga diumumkan melalui papan pengumuman, bulletin, 
surat kabar atau e-mail. Peluang kerja ini merupakan hasil analisis pekerjaan dan 
beban yang ada dalam perusahaan. Kemudian melalui nominasi diri atau 
rekomendasi dari penyelia, karyawan yang berminat dalam program ini segera 
melapor dedepartemen SDM dan melamarnya.  
Mangkuprawira, (2014 : 173) mengemukakan bahwa maksud dari 
program ini adalah mendorong para karyawan untuk mencari promosi dan 
pengalihan kerja yang membantu departemen SDM mengisi posisi dari dalam 
dan memenuhi tujuan personal karyawan. Tidak semua pekerjaan yang terbuka 
ditempatkan. Di samping posisi tempat jabatan, manajemen senior dan staf 
puncak mungkin diisi oleh mereka yang sangat berprestasi/berjasa atau 
rekrutmen dari luar. Penempatan pekerjaan sangat umum terjadi diantara posisi 
yang lebih rendah, seperti klerk, teknisi dan penyelia. Akan tetapi, dalam hal 
semakin tinggi tingkat pekerjaan yang ditempatkan, membantu perusahaan 
memenuhi rencana kegiatan yang telah disepakati dan menjadi sebuah 
kesempatan yang adil bagi karyawan. Apabila tingkat pekerjaan lebih rendah 
terisi tanpa diketahui, para karyawan yakin bahwa mereka diizinkan melamar 
  
21 
melalui program tersebut. Oleh karena itu, departemen SDM dalam membuat 
aturan program pekerjaan penting untuk diketahui seluruh karyawan dan 
ditindaklanjuti secara taat asas. 
2.1.4  Pengertian Pelatihan 
Masalah pelatihan dalam suatu perusahaan berpengaruh dalam 
peningkatan produktivitas karyawan, sebab dengan adanya pelatihan maka akan 
dapat memberikan keterampilan manajerial kepada karyawan yang terlibat 
langsung dalam menangani pekerjaan yang dikerjakan oleh karyawan. 
Pelatihan dapat dibagi menjadi dua bagian yakni pada saat pekerjaan 
yang ditangani dan berkaitan dengan keahlian, pengetahuan dan skill. Selain itu 
kemampuan yang memiliki keahlian dengan skill yang berbeda. 
Istilah pelatihan disamakan dengan pengembangan, di mana istilah 
pelatihan ini diarahkan untuk dapat melakukan pengembangan sumberdaya 
manusia yang menuju kepada perbaikan kinerja. Jadi dapat dikatakan bahwa 
istilah pelatihan lebih diarahkan untuk dapat meningkatkan kinerja kerja 
karyawan yang dicapai oleh masing-masing karyawan. 
Sofyandi (2008 : 113) mengemukakan bahwa : “Pelatihan adalah suatu 
usaha untuk meningkatkan pengetahuan dan kemampuan karyawan dalam 
melaksanakan pekerjaannya lebih efektif dan efisien“. Program pelatihan adalah 
serangkaian program yang dirancang untuk meningkatkan pengetahuan dan 
kemampuan karyawan dalam hubungannya dengan pekerjaan. 
Dari pendapat para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa pelatihan 
merupakan suatu program yang diharapkan dapat memberikan rangsangan atau 
stimulus kepada seseorang untuk dapat meningkatkan kemampuan dalam 
pekerjaan tertentu dan memperoleh pengetahuan umum dan pemahaman 
terhadap keseluruhan lingkungan kerja dan organisasi. 
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Sunyoto (2012 : 137), mengemukakan bahwa : ”Pelatihan tenaga kerja 
adalah setiap usaha untuk memperbaiki performa pekerja pada suatu pekerjaan 
tertentu yang sedang menjadi tanggungjawabnya atau satu pekerjaan yang ada 
kaitannya dengan pekerjaan ”. 
Dari definisi tersebut dia atas maka dapat disimpulkan bahwa pelatihan 
sering dianggap sebagai aktivitas yang paling dapat dilihat dan paling umum dari 
semua aktivitas kekaryawanan. Para pekerja menyukai pelatihan karena 
pelatihan membebaskan dari pekerjaan mereka atau meningkatkan kecakapan 
yang bisa digunakan untuk menguasai kedudukan yang sedang mereka duduki 
atau yang akan mereka duduki Sunyoto, (2012 : 137). 
Dari definisi tersebut di atas maka dapat disimpulkan bahwa dengan 
latihan berarti para karyawan belajar untuk mengerjakan sesuatu dengan benar-
benar dan tepat, serta dapat memperkecil atau meninggalkan kesalahan-
kesalahan yang pernah dilakukan. 
2.1.5  Manfaat Pelatihan 
Pada setiap aktivitas pasti memiliki arah yang dituju, baik jangka pendek 
maupun jangka panjang. Arah yang dituju merupakan rencana yang dinyatakan 
sebagai hasil yang harus dicapai. Manfaat yang diharapkan dari pelatihan harus 
dirumuskan dengan jelas, tidak mengabaikan kesanggupan dan kemampuan 
instansi. 
Pelatihan bagi karyawan merupakan sebuah proses mengajarkan 
pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar karyawan semakin terampil 
dan mampu melaksanakan tanggung jawabnya dengan semakin baik, sesuai 
dengan standar. Biasanya pelatihan merujuk pada pengembangan keterampilan 
bekerja yang dapat digunakan dengan segera. Sedangkan pengembangan 
sering dikategorikan secara eksplisit dalam pengembangan manajemen, 
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organisasi, dan pengembangan individu karyawan. Pengembangan lebih fokus 
pada pemenuhan kebutuhan perusahaan jangka panjang. 
Manfaat yang diharapkan dari penyelenggaraan pelatihan bagi suatu 
perusahaan menurut Sastrohadiwiryo (2005 : 212) meliputi : 
1. Peningkatan keahlian kerja 
2. Pengurangan keterlambatan kerja, kemangkiran, serta perpindahan 
tenaga kerja 
3. Pengurangan timbulnya kecelakaan tenaga dalam bekerja, kerusakan 
dan peningkatan pemeliharaan terhadap alat-alat kerja 
4. Peningkatan produktivitas kerja 
5. Peningkatan kecakapan kerja 
6. Peningkatan rasa tanggung jawab. 
Dari definisi yang telah dikemukakan di atas maka dapat diuraikan satu 
persatu sebagai berikut : 
1) Peningkatan Keahlian Kerja 
Para tenaga kerja yang telah bekerja pada instansi memiliki tingkat 
keahlian yang beraneka ragam. Ada yang memiliki tingkat keahlian hampir 
memenuhi kualifikasi yang diharapkan instansi, ada pula yang memiliki keahlian 
pada tingkat di bawah sadar. Dengan adanya pelatihan, para tenaga kerja dapat 
meningkatkan keahlian dalam tugas dan pekerjaannya.  
Peningkatan keahlian para karyawan, sebenarnya tidak hanya 
merupakan keinginan instansi saja. Karyawan pun memiliki motivasi untuk 
meningkatkan  kualitas (keahliannya) dalam bekerja dan produktivitasnya, 
sekaligus harapan memperoleh kompensasi tinggi yang seimbang dengan 
pengorbanan dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaannya. 
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2) Pengurangan keterlambatan kerja, kemangkiran serta perpindahan 
tenaga kerja 
Berbagai alasan seringkali muncul dari tenaga kerja atas tindakan yang 
mereka lakukan, meskipun seringkali alasan tersebut tidak masuk akal. Hal ini 
terjadi apabila manajemen memberikan peringatan atas tindakan yang mereka 
lakukan, baik karena keterlambatan masuk kerja, sering mangkir maupun 
keinginan untuk pindah pada pekerjaan lain.  
Apabila timbul hal-hal seperti itu, manajemen pada seluruh hierarki 
instansi, khususnya manajemen karyawan harus memprioritaskan karyawan 
yang bersangkutan untuk mengikuti pelatihan. Dengan begitu diharapkan tingkat 
tenaga kerja yang bersangkutan dapat mengurangi  tindakan-tindakan negatif. 
Salah satu yang diharapkan dalam jangka pendek adalah kemungkinan 
timbulnya semangat dan kegairahan kerja pada karyawan. 
3) Pengurangan timbulnya kecelakaan dalam bekerja, kerusakan dan  
peningkatan pemeliharaan terhadap alat-alat kerja. 
Timbulnya kecelakaan bekerja biasanya sebagai akibat atas kelalaian 
tenaga kerja atau instansi. Adapun kerusakan-kerusakan yang timbul, misalnya 
kerusakan mesin atau kerusakan produk, tidak diharapkan instansi maupun 
karyawan. Namun, tidak mudah menghindari kemungkinan timbulnya resiko 
kecelakaan dan kerusakan. Apabila sering timbul hal-hal tersebut,  tindakan yang 
paling tepat dan harus dilakukan manajemen instansi, khususnya manajemen 
karyawan adalah menyelenggarakan pelatihan. Penyelenggaraan pelatihan 
dimaksudkan agar pemeliharaan terhadap alat-alat kerja dapat ditingkatkan. 
Salah satu tujuan yang ingin dicapai adalah mengurangi timbulnya kecelakaan 




4) Peningkatan produktivitas kerja 
Tujuan setiap instansi adalah memperoleh tingkat profitabilitas tinggi dan 
setiap proses mengalami peningkatan sesuai dengan yang diharapkan. Untuk 
memperoleh tingkat profitabilitas tinggi harus ditunjang beberapa faktor dalam 
instansi. Salah satunya adalah kondisi kerja  para karyawan. Apabila karyawan 
tidak memiliki gairah dan semangat bekerja, tentu  produktivitas kerjanyapun 
akan rendah bahkan merosot. Sebaliknya, karyawan yang memiliki semangat 
dan kegairahan kerja tinggi, keluaran kerjanya (produktivitas kerjanya) akan 
tinggi pula. Agar produktivitas karyawan meningkat, salah satu cara yang harus 
ditempuh manajemen karyawan adalah menyelenggarakan pelatihan bagi tenaga 
kerjanya. 
5) Peningkatan kecakapan kerja 
Perkembangan teknologi dan komputerisasi yang makin maju, menuntut 
para karyawan mampu menggunakannya. Untuk itu, karyawan dituntut 
mengembangkan kemampuan dan kecakapan kerja. Tanpa usaha itu, sia-sialah 
kemajuan teknologi dan komputerisasi. Sebenarnya banyak cara 
mengembangkan karyawan, khususnya untuk meningkatkan kecakapan kerja 
mereka. Salah satu metode yang dipandang efektif dalam meningkatkan 
kecakapan kerja adalah melalui penyelenggaraan pelatihan. Pelatihan tidak 
hanya mempelajari materi praktis saja, tetapi juga materi dan kajian teoritis 
terhadap segala jenis pekerjaan. Dengan demikian, ini memungkinkan 
pembahasan terhadap segala kesulitan yang pernah mereka temukan dan akan 
dihadapi pada saat bekerja. 
6) Peningkatan rasa tanggung jawab 
Masing-masing tenaga kerja sebenarnya memiliki tanggung jawab, hanya 
tingkatan dan urgensinya berbeda-beda, tergantung pada beban tugas dan 
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pekerjaan yang diserahkan kepadanya. Yang dimaksudkan tanggung jawab 
adalah kewajiban seorang karyawan untuk melakukan pekerjaan yang telah 
diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya sesuai dengan kemampuan 
masing-masing. Makin tinggi tingkat hirarki instansi, makin besar tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya. Sebaliknya, makin rendah tingkatan pada hirarki 
instansi, makin kecil tanggung  jawab  yang diberikan kepadanya. 
Pendelegasian wewenang dan tanggung jawab manajemen kepada 
bawahannya, menuntut agar bawahan pada suatu saat mampu 
mempertimbangkannya. Agar pendelegasian wewenang dan pemberian 
tanggung jawab dapat dipertanggung jawabkan, perlu pemupukan rasa tanggung 
jawab para karyawan pada masing-masing tingkatan sesuai kemampuan. Salah 
satu metode untuk meningkatkan rasa tanggung jawab para tenaga kerja dari 
berbagai macam tingkatan adalah melalui penyelenggaraan pelatihan.  
Pentingnya pelatihan seperti diuraikan di atas, bukanlah semata-mata 
bagi karyawan yang bersangkutan tetapi juga keuntungan bagi organisasi. 
Karena dengan meningkatnya kemampuan atau keterampilan para karyawan. 
Produktivitas kerja para karyawan meningkat, berarti organisasi yang 
bersangkutan akan memperoleh keuntungan.   
2.1.6  Pengaruh Penempatan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  
Pengertian dari penempatan karyawan adalah penugasan kepada setiap 
karyawan atau pekerja pada sebuah pekerjaan yang baru. Oleh sebab itu 
penempatan sangat penting diperhatikan karena hal ini dapat mempengaruhi 
kinerja karyawan yang telah ditentukan oleh departemen kepada pegaai 
sehingga sesuai dengan deskripsi pekerjaan yang diberikan kepada masing-
masing karyawan. Menurut Siagian (2014:138) kinerja seseorang ditentukan oleh 
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tiga faktor utama yaitu motivasinya, kemampuan dan ketepatan penugasan 
(penempatan kerja yang tepat).  
Pengertian kinerja itu sendiri adalah kemampuan seseorang dalam 
menjalankan tugas serta upaya pencapaian standar keberhasilan yang 
penempatan karyawan yang tepat atau sesuai dengan kemampuan atau kinerja 
seseorang. Penempatan karyawan atau karyawan yang tepat maka akan 
meningkatkan kreatifitas dalam departemen maupun karyawan itu sendiri, 
sehingga tujuan yang diharapkan akan terlaksana sesuai harapan.  
Sebaliknya penempatan karyawan yang tidak tepat, maka kinerja 
seseorang tidak sesuai dengan harapan manajemen dan tuntutan organisasi. 
Itulah sebabnya dalam manajemen terdapat rumus: The right man on the right 
place. Berdasarkan uraian diatas terlihat bagaimana pengaruh penempatan 
karyawan terhadap kinerja dalam sebuah perusahaan atau Departemen. 
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Prasetyo (2014) menunjukkan hasil 
bahwa penempatan berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pada Satuan 
Kerja Penataan Bangunan dan Lingkungan Direktorat Jenderal Cipta Karya 
Kementerian Pekerjaan Umum Propinsi Riau. Kemudian penelitian yang 
dilakukan Victor (2014) menunjukkan hasil bahwa penempatan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
2.1.7  Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan 
Pelatihan merupakan bagian yang penting dalam kehidupan kerja 
karyawan, baik terlepas dari besar kecilnya suatu organisasi, pelaksanaan 
pelatihan secara terus menerus merupakan hal yang penting, karena pelatihan 
merupakan suatu penyelenggaraan, pendidikan jangka pendek yang 
menggunakan prosedur sistematis dan terorganisasi untuk meningkatkan 
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pengetahuan pegawai, supaya karyawan dapat bekerja dengan baik dan 
mencapai tujuan yang diinginkan perusahan. 
Hasibuan (2014:69) mengatakan bahwa pelatihan adalah suatu usaha 
meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual dan moral karyawan 
sesuai dengan kebutuhan pekerjaan atau jabatan melalui pendidikan dan  
latihan.  
Penelitian yang dilakukan Victor (2014) menunjukkan hasil bahwa 
pelatihan dan penempatan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai. Sedangkan jurnal Sista Saka Dewi (2012) dalam jurnalnya, pengaruh 
pelatihan terhadap kinerja karyawan, dapat disimpulkan dari hasil analisis regresi 
tentang adanya pengaruh antara pelatihan dengan kinerja karyawan disebutkan 
pelatihan sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan jurnal 
diatas maka bahwa pelatihan kerja karyawan mempengaruhi tingkat kinerja 
karyawan. 
2.1.8  Pengertian Kinerja Karyawan 
Kinerja berasal dari kata ìto performî yang artinya melakukan suatu 
kegiatan dan menyempurnakan sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil 
seperti yang diharapkan. Sementara itu dalam praktek manajemen sumber daya 
manusia banyak terminologi yang muncul dengan kata kinerja yaitu evaluasi 
kinerja (performance evaluation), dikenal juga dengan istilah penilaian kinerja 
(performance appraisal, performance rating, performance assessment, employe 
evaluation, rating, efficiency rating, service rating) pada dasarnya merupakan 
proses yang digunakan organisasi untuk mengevaluasi job performance. Kinerja 
karyawan dalam organisasi mengarah kepada kemampuan karyawan dalam 
melaksanakan keseluruhan tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya.  
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Tugas-tugas tersebut biasanya berdasarkan indikator-indikator 
keberhasilan yang sudah ditetapkan. Sebagai hasilnya akan diketahui bahwa 
seseorang karyawan masuk dalam tingkatan kinerja tertentu. Kinerja merupakan 
kombinasi antara kemampuan dan usaha untuk menghasilkan apa yang 
dikerjakan. Supaya menghasilkan kinerja yang baik seseorang harus memiliki 
kemampuan, kemauan usaha agar serta setiap kegiatan yang dilaksanakan tidak 
mengalami hambatan yang berat dalam lingkungannya. 
Kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu. 
Kinerja organisasi adalah tingkat pencapaian hasil dalam rangka mewujudkan 
tujuan organisasi. Manajemen kinerja adalah keseluruhan kegiatan yang 
dilakukan untuk meningkatkan kinerja organisasi atau organisasi, termasuk 
kinerja masing-masing individu dan kelompok kerja di organisasi tersebut. Kinerja 
individu, kinerja kelompok dan kinerja organisasi, dipengaruhi oleh banyak faktor 
intern dan ekstern organisasi. 
Menurut Moheriono yang dikutip oleh Hakim (2014 : 3), mengatakan 
bahwa kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat 
pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam 
mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui 
perencanaan strategis suatu organisasi. 
Fahmi (2013 : 226), mengatakan bahwa kinerja adalah hasil yang 
diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented 
dan nonprofit oriented yang dihasilkan selama satu periode waktu.  
Sembiring (2012 : 81), mengatakan bahwa kinerja adalah gambaran 
mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan atau program atau 
kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang 
tertuang dalam strategic planning. 
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Dari beberapa pengertian diatas, dapat penulis simpulkan bahwa kinerja 
karyawan adalah kemampuan mancapai persyaratan-persyaratan pekerjaan, 
dimana suatu target dapat diselesaikan pada waktu yang tepat atau tidak 
malampaui batas waktu yang ditentukan sehingga tujuannya akan sesuai dengan 
kode etik organisasi. Dengan demikian kinerja karyawan dapat berkontribusi bagi 
organisasi tersebut.  
 
2.2  Tinjauan Empirik 
Berikut ini akan disajikan mengenai penelitian-penelitian yang menjadi 
acuan peneliti dalam melakukan penelitian. 






















Berdasarkan hasil analisis, 
diperoleh lima simpulan yang 
pertama jika penempatan telah 
diterima dengan baik pada PT. 
PLN (Persero) Distribusi Jawa 
Timur Area Malang, kedua jika 
pelatihan telah diterima dengan 
baik pada PT. PLN 
(Persero)Distribusi Jawa Timur 
Area Malang, ketiga ada 
pengaruh signifikan 
penempatan terhadap kinerja 
karyawan PT. PLN (Persero) 
Distribusi Jawa Timur Area 
Malang, keempat ada pengaruh 
signifikan pelatihan terhadap 
kinerja karyawan PT. PLN 
(Persero) Distribusi Jawa Timur 
Area Malang dan kelima 
variabel bebas penempatan 
yang paling dominan 
berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan PT. PLN (Persero) 
Distribusi Jawa Timur Area 
Malang dibuktikan dengan nilai 














Dari hasil penelitian dapat 
disimpulkan penempatan, 
pendidikan dan pelatihan  
(diklat) berpengaruh secara 
















secara parsial terhadap kinerja 
dan pendidikan dan pelatihan 
(diklat) berpengaruh secara  
parsial terhadap kinerja pada 
Satuan Kerja Penataan 
Bangunan dan Lingkungan 
Direktorat  
Jenderal Cipta Karya 





















Hasil penelitian menunjukkan 
 pendidikan, pelatihan dan 
penempatan kerja baik secara 
simultan maupun parsial 
mempunyai pengaruh terhadap 
kinerja pegawai, sehingga 
hipotesis yang diajukan dapat 
diterima. Pimpinan kantor 
Inspektorat kota Manado 
sebaiknya mempertahankan 
dan mengembangkan pendi-
dikan dan pelatihan yang telah 
dilaksanakan setiap tahunnya 
dan juga memperhatikan 
penem-patan kerja untuk 
meningkatkan kinerja pegawai 
















Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa pelatihan, penempatan, 
dan lingkungan kerja 
berpengaruh positif dan 


















Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa penempatan dan 
pelatihan berpengaruh terhadap 
kinerja masinis PT. Kereta Api 









2.3  Kerangka Pikir 
Setiap perusahaan atau organisasi selalu berusaha agar kinerja pegawai 
dapat ditingkatkan dan juga organisasi tidak dapat berjalan tanpa adanya  
sumber daya manusia yang merupakan aspek terpenting untuk mencapai tujuan. 
Salah satu kebijakan organisasi melaksanakan penempatan pegawai dengan 
baik dan tepat dalam meningkatkan kinerja pegawai. Siagian (2014:138) bahwa 
kinerja seseorang ditentukan oleh tiga faktor utama yaitu motivasinya, 
kemampuan dan ketepatan penugasan (penempatan kerja yang tepat).  
Mengingat setiap karyawan dalam organisasi berasal dari latar belakang 
yang berbeda-beda, maka sangat penting bagi perusahaan untuk melihat 
kebutuhan dan harapan karyawannya, apa bakat dan keterampilan yang dimiliki 
serta bagaimana rencana karyawan tersebut pada masa mendatang. Jika 
perusahaan dapat mengetahui hal-hal tersebut, maka akan lebih mudah 
menempatkan karyawan pada posisi paling tepat, sehingga karyawan akan 
merasa termotivasi dalam bekerja, tentu saja usaha-usaha memahami 
kebutuhan karyawan tersebut harus disertai dengan penyusunan kebijakan 
organisasi dan prosedur kerja yang efektif.  
Pelatihan turut mempengaruhi peningkatan kinerja pegawai, hal ini sesuai 
dengan teori yang dikemukakan oleh Hasibuan (2014 : 69) bahwa pelatihan 
adalah suatu usaha meningkatkan kinerja karyawan melalui kemampuan teknis, 
teoritis, konseptual dan moral karyawan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan 
atau jabatan melalui pendidikan dan pelatihan. 
Pelatihan merupakan bagian yang penting dalam kehidupan kerja 
pegawai, baik terlepas dari besar kecilnya suatu organisasi, pelaksanaan 
pelatihan secara terus menerus merupakan hal yang penting, karena pelatihan 
merupakan suatu penyelenggaraan, pendidikan jangka pendek yang 
  
33 
menggunakan prosedur sistematis dan terorganisasi untuk meningkatkan 
keterampilan dan pengetahuan pegawai, supaya karyawan dapat bekerja 
dengan baik dan mencapai tujuan yang diinginkan perusahan. Sehingga dengan 
adanya penempatan dan pelatihan maka akan menghasilkan kinerja atau 
prestasi kerja pegawai yang baik, berdaya guna dan berhasil guna. 
Berdasarkan uraian kerangka pemikiran di atas, maka penulis dapat 








2.4  Hipotesis 
Dari latar belakang masalah dan kajian teoritis yang ada serta penelitian 
terdahulu maka untuk mempermudah penganalisaan maka penulis            
merumuskan hipotesis sebagai berikut : 
1. Diduga bahwa penempatan kerja dan pelatihan yang dilakukan pada Kantor 
Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi Sulawesi Selatan berpengaruh 
secara signifikan terhadap kinerja pegawai. 
2. Diduga bahwa variabel dominan yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi Sulawesi Selatan 
adalah penempatan kerja. 
 
Kinerja Pegawai  
(Y) 










3.1  Rancangan Penelitian 
Penelitian ini juga menggunakan pendekatan deskriptif kuantitatif dengan 
desain cross sectional time sequence yaitu peneliti mengumpulkan data dengan 
menetapkan terlebih dulu konsep sebagai variabel-variabel yang berhubungan 
yang berasal dari teori yang sudah ada kemudian mencari data dengan 
menggunakan kuesioner untuk pengukuran variabel-variabel yakni Penempatan 
kerja Terhadap Kinerja Pegawai Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi 
Sulawesi Selatan sebagai variabel bebas dan kinerja kerja pegawai sebagai 
variabel terikat. Tujuannya adalah untuk mengetahui keterkaitan pengaruh dan 
hubungan antara variabel penempatan kerja pegawai, dengan menggunakan 
sistem komputerisasi program SPSS. 
 
3.2  Lokasi dan Waktu Penelitian  
Penelitian ini dilakukan pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia 
Provinsi Sulawesi Selatan yang berlokasi di Jalan Jenderal Sudirman No. 3. 
Makassar, Sulawesi Selatan. Sedangkan waktu yang digunakan selama 
melakukan penelitian diperkirakan kurang lebih tiga bulan dimulai dari bulan 
Desember tahun 2015 sampai dengan bulan Pebruari tahun 2016. 
 
3.3  Teknik Pengumpulan Data 
Untuk mendapatkan data yang diperlukan dalam penelitian digunakan 







1) Penelitian kepustakaan (library research) 
Teknik pengumpulan data dengan cara mempelajari buku, jurnal, dan 
penelitian-penelitian terdahulu yang berhubungan dengan masalah yang akan 
dibahas dalam peneliian ini. 
2) Penelitian lapangan (field research) 
a. Observasi 
Teknik pengumpulan data yang dilakukan melalui hasil pengamatan 
secara langsung pada obyek penelitian terutama mengenai penempatan 
kerja pegawai yang diterapkan pada Kantor Perwakilan Wlayah Bank 
Indonesia Provinsi Sulawesi Selatan. 
b. Interview 
Teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan melakukan                         
wawancara dan tanya jawab secara langsung dengan pimpinan dan 
pegawai pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi 
Sulawesi Selatan yang ada kaitannya dengan penelitian ini. 
c. Dokumentasi  
Teknik dokumentasi yaitu penelitian yang dilakukan dengan 
mengumpulkan dokumen-dokumen atau arsip-arsip Bank Indonesia yang 
ada kaitannya dengan penempatan kerja terhadap kinerja kerja pegawai. 
d. Kuesioner  
Kuesioner yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan jalan 
mengumpulkan jawaban dari para responden melalui pertanyaan secara 
terstruktur yang diajukan dalam bentuk tertulis. 
 
 
3.4  Jenis Sumber Data   
Agar penelitian mendapatkan hasil yang maksimal maka jenis data yang 
digunakan adalah : 
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1. Data kualitatif yaitu data mengenai sejarah singkat Bank Indonesia, 
struktur organisasi serta uraian tugas dari masing-masing bagian dalam 
perusahaan. 
2. Data kuantitatif adalah data yang diperoleh dari Kantor Perwakilah 
Wilayah Bank Indonesia dalam bentuk data numerik, seperti : jumlah 
pegawai, dan data lainnya yang mendukung penelitian ini. 
Untuk menunjang kelengkapan pembahasan dalam penulisan penelitian 
ini, penulis memperoleh data yang bersumber dari data : 
1. Data primer yaitu data yang diperoleh dari Kantor Perwakilan Wilayah 
Bank Indonesia Provinsi Sulawesi Selatan dengan melakukan penyebaran 
kuesioner kepada masing-masing responden. 
2. Data sekunder yaitu data yang diperoleh dari perusahaan berupa 
dokumen-dokumen, atau arsip-arsip yang ada kaitannya dengan masalah 
yang akan diteliti dalam penelitian ini. 
 
3.5  Populasi dan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang bekerja pada 
Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi Sulawesi Selatan yang 
berjumlah sebanyak 197 orang pegawai yang dapat diperincikan sebagai          
berikut : 
Tabel 3.1. Besarnya Jumlah Populasi dalam Penelitian 
Nomor Jabatan  Jumlah Populasi 
(Orang) 
1. Pegawai Organik 73 
2. Pegawai Non Organik 124 
Jumlah keseluruhan  197 





Mengingat bahwa jumlah populasi cukup banyak, maka penentuan  
jumlah sampel dengan menggunakan Teori Slovin yang dapat ditentukan dengan 
rumus sebagai berikut : 
                 N         
n  =                   
         1 + N (e)2  
                    197 
n  =                   
             1 + 197 (0,10) 2 
             197 
n  =                   
             2,97 
n  =   66,32 atau dibulatkan menjadi 66 responden 
Dengan demikian maka dalam penelitian penulis menggunakan sampel 
sebanyak 66 orang. Kemudian metode penarikan sampel digunakan metode 
proporsional Stratified Random Sampling dengan perhitungan dibawah ini : 
            73                
Pegawai organik        =                 x 66  =  24 orang 
    197 
            124                
Pegawai Non organik =                 x 66  =  42 orang 
     197 
Jumlah sampel = 25 + 41 orang    =  66 orang 
Dari hasil perhitungan tersebut di atas maka teknik penentuan sampel 
dengan menggunakan metode purposive sampling yakni penentuan sampel 
dengan kriteria tertentu yakni pegawai baik organik maupun non organik yang 
mempunyai masa kerja di atas dari 2 tahun, dapat dilihat melalui tabel            






Tabel 3.2. Sampel Penelitian 
No. Kriteria Pegawai Jumlah 
Sampel  
1. Pegawai Organik 24 
2. Pegawai Non organik 42 
Jumlah 66 
Sumber : Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi Sulawesi Selatan,              
                2015 
 
Berdasarkan data tersebut di atas, nampak bahwa untuk pegawai organik 
ditentukan sebanyak 24 orang dan pegawai non organik sebanyak 42 orang. 
 
3.6  Instrumen Penelitian 
Instrumen merupakan hal yang sangat penting di dalam kegiatan 
penelitian. Hal ini karena perolehan suatu informasi atau data relevan atau 
tidaknya, tergantung pada alat ukur tersebut. Oleh karena itu, alat ukur penelitian 
harus memiliki validitas dan reliabilitas yang memadai. Instrumen penelitian 
dirancang untuk satu tujuan penelitian dan tidak akan bisa digunakan pada 
penelitian lain. Kekhasan setiap obyek penelitian membuat seorang peneliti 
harus merancang sendiri instrumen yang akan digunakannya. Susunan 
instrumen untuk setiap penelitian tidak selalu sama dengan penelitian yang lain. 
Hal ini disebabkan karena setiap penelitian mempunyai tujuan dan mekanisme 
kerja yang berbeda-beda. Adapun skala pengukurannya diukur dengan 
menggunakan skala likert, dengan bobot pengukuran yaitu : 
1  = Sangat tidak setuju   (STS) 
2  = Tidak setuju (TS) 
3 = Cukup setuju (CS) 
4  = Setuju (S) 





3.7  Uji Kelayakan Instrumen 
 Uji kelayakan instrumen penelitian dapat dilakukan dengan 
menggunakan dua pengujian yakni : 
1. Uji validitas dimaksudkan untuk mengukur sejauh mana variabel yang 
digunakan benar-benar mengukur apa yang seharusnya diukur. 
Instrumen yang baik adalah instrumen yang valid. Dikatakan valid apabila 
mampu mengukur apa yang hendak diukur, yang validitasnya tinggi akan 
mampu mempunyai varian kesalahan yang kecil. Kriteria yang digunakan 
valid   atau tidak valid adalah jika korelasi antar skor masing-masing butir 
pertanyaan dengan total skor mempunyai tingkat signifikansi dibawah 
0,05 atau sig < 0,05 maka butir pernyataan tersebut dapat dikatakan valid 
dan jika korelasi antar skor masing-masing butir pertanyaan dengan total 
skor mempunyai tingkat signifikansi  di atas 0,05 atau sig > 0,05 maka 
butir pernyataan tersebut dikatakan tidak valid (Sugiyono, 2011 : 348). 
2. Uji reliabilitas, dimaksud dengan reliabilitas adalah ukuran konsistensi 
internal dari indikator masing-masing variabel, yang menunjukkan 
tingkatan dimana indikator mengindikasikan variabel mana yang secara 
umum laten (the comman laten). Pengukuran reliabilitas yang tinggi 
menyediakan dasar bagi peneliti tingkat konfidence bahwa masing-
masing indikator bersifat konsisten dalam pengukurannya. Nilai reliabilitas 
dengan menggunakan cronbach alpha yang  menunjukkan tingkat 
korelasi hubungan antar butir-butir kuesioner yang biasanya dapat 
diterima jika memiliki nilai cronbach’s alpha lebih besar dari 0,6 semakin 







3.8  Analisis Data 
Untuk membahas masalah yang dikemukakan di atas, penulis akan 
mengkaji dan membuktikan data yang diperoleh dari perusahaan, dengan 
menggunakan data yang diperoleh dari perusahaan sebagai berikut : 
1. Analisis kualitatif deskriptif yaitu suatu analisis untuk menjelaskan 
gambaran tentang pengaruh penempatan kerja dan pelatihan terhadap 
kinerja pegawai pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi 
Sulawesi Selatan melalui kuesioner yang disebarkan kepada sejumlah 
responden. 
2. Analisis regresi berganda yaitu suatu analisis untuk melihat pengaruh 
penempatan kerja dan pelatihan terhadap peningkatan kinerja pegawai 
dengan menggunakan rumus dikemukakan oleh Sugiyono (2011 : 275 ) 
sebagai berikut : 
      Y = bo + b1X1 + b2X2 + e 
Dimana : 
Y =  Kinerja pegawai 
X1 =  Penempatan 
X2 =  Pelatihan 
b1, b2 =  Koefisien regresi 
bo =  Konstanta 
e =  Faktor kesalahan 
3. Uji hipotesis 
Pembuktian hipotesis tersebut dapat dilakukan dengan menggunakan uji 
statistik, sebagai berikut : 
a. Uji serempak (Uji F) untuk pengujian hipotesis pertama 
 Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah seluruh variabel bebasnya 
secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang bermakna terhadap 
variabel terikat. Pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai F 
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hitung dengan F tabel pada derajat kesalahan 5% (α = 0.05). Apabila nilai 
F hitung ≥ dari nilai F tabel, maka berarti variabel bebasnya secara 
serempak memberikan pengaruh yang bermakna terhadap variabel 
terikat atau hipotesis pertama diterima. 
b. Uji Parsial (Uji t) untuk pengujian hipotesis kedua 
 Uji ini adalah untuk mengetahui apakah pengaruh masing-masing 
variabel bebas terhadap variabel terikat bermakna atau tidak. Pengujian 
dilakukan dengan membandingkan antara nilai t hitung masing-masing 
variabel bebas dengan nilai t tabel dengan derajat kesalahan 5% (α = 
0.05). Apabila nilai  t hitung ≥ t tabel, maka variabel bebasnya 
memberikan pengaruh bermakna terhadap variabel terikat. Selain itu, uji 
ini dapat sekaligus digunakan untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh masing-masing variabel bebas tersebut yang mempengaruhi 
produktivitas karyawan, dengan melihat nilai-nilai t masing-masing 
variabel. Berdasarkan nilai t, maka dapat diketahui variabel bebas mana 
yang mempunyai pengaruh paling bermakna atau signifikan 
mempengaruhi variabel terikat. 
 
3.9  Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 
Dalam penelitian ini digunakan definisi operasional variabel agar menjadi 
petunjuk dalam penelitian ini. Definisi operasional tersebut adalah : 
Tabel 3.3 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 





adalah suatu proses 
pemberian tugas 




a. Penempatan kerja 
sesuai dengan latar 
belakang Pendidikan  
b. Kesesuaian bidang 
pendidikan dengan 
    penempatannya  
c. Persyaratan jabatan 
Sangat Setuju = 5 
Setuju = 4 
Cukup Setuju = 3 
Tidak Setuju = 2 
Sangat Tidak 
Setuju = 1 
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atau tugas yang 
dilakukan  


























c. Jenis pelatihan yang 
diikuti sesuai dengan 
kebutuhan kompetensi 
jabatan 
d. Perlu adanya evaluasi 
pelaksanaan pelatihan 
sebagai acuan dimasa 
yang akan datang 
e. Setelah mengikuti 
pelatihan harus 
dipikirkan tindak lanjut 
pemanfaatan hasil 
pelatihan 
Sangat Setuju = 5 
Setuju = 4 
Cukup Setuju = 3 
Tidak Setuju = 2 
Sangat Tidak 




adalah prestasi kerja 





yang dibenankan            
kepadanya.  
a. Kuantitas kerja 
karyawan selama ini 
telah melebihi rata-rata 
karyawan lainnya 
b. Kualitas kerja karyawan 
selama ini telah 
melebihi rata-rata 
karyawan lainnya 
c. Karyawan selalu dapat 
menyelesaikan 
pekerjaan tepat waktu 
d. Kehadiran dan kete-
patan waktu karyawan 
e. Kerjasama karyawan 
dengan sesama rekan 
kerja dalam menangani 
pekerjaan 
Sangat Setuju = 5 
Setuju = 4 
Cukup Setuju = 3 
Tidak Setuju = 2 
Sangat Tidak 





HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1  Hasil Penelitian 
4.1.1  Sejarah Singkat Bank Indonesia 
Bank Indonesia adalah bank terbesar yang menjadi bank pusat atau bank 
sentral negara Indonesia. Bank ini didirikan pada tanggal 1 Juli 1828 dengan 
nama De Javasche Bank pada masa pemerintahan Hindia-Belanda yang 
bertujuan mencetak dan mengedarkan mata uang pada saat itu. Kemudian pada 
tahun 1953 setelah Indonesia merdeka, melalui Undang-Undang Pokok Bank 
Indonesia menetapkan bahwa pendirian Bank Indonesia menggantikan De 
Javasche Bank sebagai bank sentral. Dengan membawa tiga tugas utama di 
bidang moneter, perbankan, dan sistem pembayaran dan transaksi. 
Pada tahun 1968 pemerintah menerbitkan Undang Undang Bank Sentral 
yang mengatur kedudukan dan tugas dari Bank Indonesia sebagai bank utama 
negara. Terpisah dari bank-bank lain yang melakukan fungsi komersial dan 
bisnis, Bank Indonesia juga bertugas membantu Pemerintah dalam kelancaran 
produksi dan pembangunan dan memperluas lapangan kerja untuk 
meningkatkan taraf hidup rakyat Indonesia. 
Kedudukannya sebagai bank sentral memiliki satu tujuan yaitu mencapai 
dan memelihara kestabilan nilai rupiah yang terbagi atas dua aspek, yaitu 
kestabilan nilai mata uang terhadap barang dan jasa, serta kestabilan terhadap 
mata uang negara lain. Perumusan tujuan tunggal tersebut dimaksudkan untuk 
memperjelas sasaran yang harus dicapai dan tolok ukur keberhasilan Bank 




Indonesia memiliki wewenang dalam memutuskan kebijakan moneter yang tepat 
berupa Open Market Operation, Discount Policy, Sanering, dan Selective Credit. 
4.1.2  Visi Bank Indonesia 
Menjadi lembaga bank sentral yang kredibel dan terbaik di regional 
melalui penguatan nilai-nilai strategis yang dimiliki serta pencapaian inflasi yang 
rendah dan nilai tukar yang stabil. 
4.1.3  Misi Bank Indonesia 
1. Mencapai stabilitas nilai rupiah dan menjaga efektivitas transmisi 
kebijakan moneter untuk mendorong pertumbuhan ekonomi yang 
berkualitas. 
2. Mendorong sistem keuangan nasional bekerja secara efektif dan efisien 
serta mampu bertahan terhadap gejolak internal dan eksternal untuk 
mendukung alokasi sumber pendanaan/pembiayaan dapat berkontribusi 
pada pertumbuhan dan stabilitas perekonomian nasional. 
3. Mewujudkan sistem pembayaran yang aman, efisien, dan lancar yang 
berkontribusi terhadap perekonomian, stabilitas moneter, dan stabilitas 
sistem keuangan dengan memperhatikan aspek perluasan akses dan 
kepentingan nasional. 
4. Meningkatkan dan memelihara organisasi dan SDM Bank Indonesia yang 
menjunjung tinggi nilai-nilai strategis dan berbasis kinerja, serta 
melaksanakan tata kelola (governance) yang berkualitas, dalam rangka 




4.2  Hasil Analisis  
4.2.1.  Karakteristik Responden 
Sebelum membahas lebih jauh mengenai pengaruh penempatan kerja 
dan pelatihan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank 
Indonesia Provinsi Sulawesi Selatan maka sebagai hasil penelitian pendahuluan, 
berikut ini akan diberikan gambaran umum responden yang dinyatakan dalam 
bentuk tabulasi identitas responden. 
Adapun yang menjadi responden dalam penelitian ini adalah seluruh 
pegawai pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi Sulawesi 
Selatan yang berjumlah sebanyak 66 orang, sedangkan teknik penarikan sampel 
dengan menggunakan metode purposive sampling yakni penentuan sampel 
dengan kriteria tertentu yakni pegawai yang mempunyai masa kerja di atas               
dari  2 tahun. 
Dari kuesioner yang telah diisi oleh responden didapat data identitas 
responden. Penyajian data mengenai identitas responden untuk memberikan 
gambaran tentang keadaan diri dari pada responden yang diteliti dan 
dikarakteristikkan berdasarkan jenis kelamin, usia responden, jenjang 
pendidikan, lama bekerja dan status perkawinan responden yang dapat diuraikan 
satu persatu sebagai berikut : 
1.  Jenis Kelamin 
Jenis kelamin secara umum dapat memberikan perbedaan pada perilaku 
responden. Dalam organisasi jenis kelamin seringkali dapat menjadi pembeda 
aktivitas yang dilakukan oleh responden. Tabulasi data responden berdasarkan 




 Tabulasi Jenis Kelamin Responden 
Jenis Kelamin 
Frekuensi Responden  
Orang % 
Pria 43 65,2 
Wanita  23 34,8 
Total 66 100,0 
Sumber : Data primer yang diolah, 2016 
 
Berdasarkan data mengenai tabulasi jenis kelamin responden maka   
dapat diketahui bahwa responden terbanyak dalam penelitian ini adalah jenis 
kelamin pria sebanyak 43 orang (65,2%) dibandingkan dengan jenis kelamin pria 
yang berjumlah sebanyak 23 orang (34,8%), hal ini menunjukkan bahwa rata-rata 
pegawai yang bekerja pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi 
Sulawesi Selatan dan menjadi sampel penelitian ini adalah pria. 
2.  Usia Responden 
Usia dalam keterkaitannya dengan perilaku responden dalam suatu 
organisasi biasanya adalah sebagai gambaran akan pengalaman dan tanggung-
jawab responden. Tabulasi usia responden dapat dilihat sebagai berikut: 
Tabel 4.2 
 Tabulasi Usia Responden 
Usia 
Frekuensi Responden  
Orang % 
< 25 tahun 8 12,1 
25-35 tahun 20 30,3 
36-45 tahun 26 39,4 
> 46 tahun 12 18,2 
Total 66 100,0 
Sumber : Data primer yang diolah, 2016 
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Dari data tersebut di atas maka dapat diketahui bahwa usia responden 
yang terbanyak adalah usia responden antara 36-45 tahun yaitu sebanyak                  
26 orang (39,4%), kemudian disusul oleh responden yang berusia antara                  
25-35 tahun yaitu sebanyak 20 orang (30,3%). Hal  ini menunjukkan bahwa 
pegawai yang bekerja pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi 
Sulawesi Selatan sebagian besar masih berusia muda dan termasuk pada 
kategori umur yang produktif, hal ini berarti bahwa pada usia yang masih relatif                    
muda, semangat kerja yang dimiliki masih relatif tinggi. 
3.  Jenjang Pendidikan  
Jenjang Pendidikan seringkali dipandang sebagai satu kondisi yang 
mencerminkan kemampuan seorang responden. Tabulasi data responden 
berdasarkan pendidikan terakhir yang dimiliki dapat terlihat pada tabel berikut         
ini: 
Tabel 4.3 
 Jenjang Pendidikan Responden 
Jenjang Pendidikan 
Frekuensi Responden  
Orang % 
Akademi 15 22,7 
Sarjana 39 59,1 
Pasca Sarjana 12 18,2 
Total 66 100,0 
Sumber : Data primer yang diolah, 2016 
Berdasarkan data mengenai jenjang pendidikan responden, menunjukkan 
bahwa jumlah responden yang terbanyak adalah dari kelompok responden yang 
berpendidikan Sarjana (S1) yaitu sebanyak 39 orang (59,1%) dari jumlah 
keseluruhan responden 66, hal ini menunjukkan bahwa rata-rata pegawai yang 
bekerja pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi Sulawesi 
Selatan adalah lulusan Sarjana. 
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4.  Lama Bekerja 
Lama kerja dapat dipandang sebagai jangka waktu seorang responden 
dalam mengabdikan dirinya pada suatu organisasi, dimana lama bekerja seorang 
responden dapat dikategorikan ke dalam tiga bagian yang dapat dilihat melalui 
tabel berikut ini : 
Tabel 4.4 
 Lama Bekerja Responden 
Lama Bekerja 
Frekuensi Responden  
Orang % 
1-5 tahun 10 15,2 
5-10 tahun 25 37,9 
> 10 tahun 31 47,0 
Total 66 100,0 
Sumber : Data primer yang diolah, 2016 
 
Berdasarkan data mengenai lama bekerja responden, terlihat didominasi 
oleh responden yang mempunyai lama bekerja di atas 10 tahun yakni     
sebanyak 31 orang (47%), diikuti oleh responden yang mempunyai lama       
bekerja antara 5-10 tahun yakni sebanyak 25 orang (37,9%), sehingga dapat 
disimpulkan bahwa rata-rata pegawai yang bekerja pada Kantor Perwakilan 
Wilayah Bank Indonesia Provinsi Sulawesi Selatan adalah sudah berpengalaman 
karena mempunyai lama kerja di atas 10 tahun. 
 
5.  Status Perkawinan 
Status perkawinan responden dalam penelitian ini dapat diklasifikasikan 






 Status Responden 
Status 
Frekuensi Responden  
Orang % 
Kawin 55 83,3 
Tidak kawin 11 16,7 
Total 66 100,0 
Sumber : Data primer yang diolah, 2016 
Berdasarkan data mengenai tabulasi status perkawinan responden, maka 
didominasi oleh responden yang mempunyai status kawin, yakni sebanyak 55 
orang (83,3%), disusul oleh responden yang mempunyai status belum kawin 
yakni sebanyak 11 orang (16,7%), hal ini menunjukkan bahwa rata-rata pegawai 
yang bekerja pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi Sulawesi 
Selatan adalah berstats kawin atau sudah berkeluarga. 
 
4.2.2.  Deskripsi Variabel Penelitian 
Deskripsi variabel penelitian adalah merupakan analisa terhadap variabel 
yang akan diteliti dalam hal ini adalah penempatan kerja dan pelatihan terhadap 
kinerja pegawai pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi 
Sulawesi Selatan, di mana untuk melakukan analisa akan dilakukan berdasarkan 
dari hasil pernyataan responden pada masing-masing pertanyaan di setiap 
variabel, yang dapat diuraikan sebagai berikut : 
1) Persepsi Responden mengenai Penempatan Kerja 
Penempatan (placement) kerja pegawai adalah menempatkan calon 
pegawai yang diterima (lulus seleksi) pada jabatan/perkerjaan yang membutuh-
kannya dan sekaligus mendelegasikan authority kepada orang tersebut. Untuk 
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mengetahui sejauh mana persepsi atau tanggapan responden mengenai 
penempatan kerja dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
Tabel 4.6 
Persepsi Responden Mengenai Penempatan Kerja  
No. Pernyataan 
Jawaban Responden Rata-
rata STS TS CS S SS 
1 2 3 4 5 
1 Penempatan kerja sesuai 
dengan latar belakang 
























3 Persyaratan jabatan atau 




































Sumber : Olahan Data SPSS, 2016 
 
Berdasarkan tabel 4.6 di atas tentang jawaban responden mengenai    
penempatan kerja, maka didominasi jawaban terbanyak responden adalah 
setuju, dimana indikator yang memberikan indeks terbesar adalah pada 
pernyataan kelima mengenai beban kerja pada tempat yang ditugaskan dengan 
rata-rata 3,59, diikuti dengan pernyataan persyaratan jabatan atau tugas yang 
dilakukan dan pengalaman kerja dalam menunjang pekerjaan yang dilakukan 
dengan rata-rata masing-masing sebesar 3,52, sedangkan indikator yang 
memberikan kontribusi terendah adalah pada pernyataan penempatan kerja 
sesuai dengan latar belakang Pendidikan dengan rata-rata 3,18. Hal ini dapat 
dikatakan bahwa rata-rata pegawai setuju mengenai penempatan kerja yang 





2) Persepsi Responden mengenai Pelatihan  
Pelatihan tenaga kerja adalah setiap usaha untuk memperbaiki performa 
pekerja pada suatu pekerjaan tertentu yang sedang menjadi tanggungjawabnya 
atau satu pekerjaan yang ada kaitannya dengan pekerjaan, dimana dengan 
adanya pelatihan maka akan memberikan pengetahuan dan keterampilan bagi 
setiap pegawai dalam meningkatkan kinerja kerjanya. Adapun persepsi 
responden mengenai pelatihan dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
Tabel 4.7 
Persepsi Responden Mengenai Pelatihan  
No. Pernyataan 
Jawaban Responden Rata-
rata STS TS CS S SS 
1 2 3 4 5 












2 Sistem yang diberikan 
pada penyelenggaraan 












3 Jenis pelatihan yang 













4 Perlu adanya evaluasi 
pelaksanaan pelatihan 
sebagai acuan dimasa 









5 Setelah mengikuti 
pelatihan harus dipikirkan 
tindak lanjut pemanfaat-


















Sumber : Olahan Data SPSS, 2016 
 
Berdasarkan tabel 4.7 tentang jawaban responden mengenai pelatihan, 
maka didominasi jawaban terbanyak responden adalah setuju, dimana indikator 
yang memberikan kontribusi terbesar adalah pada pernyataan ketiga mengenai 
jenis pelatihan yang diikuti sesuai dengan kebutuhan kompetensi jabatan dan 
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pernyataan kelima mengenai setelah mengikuti pelatihan harus dipikirkan tindak 
lanjut pemanfaatan hasil pelatihan dengan rata-rata masing-masing sebesar 
4,02, sedangkan indikator yang memberikan kontribusi terendah terhadap 
peningkatan kinerja pegawai adalah pada pernyataan pertama yakni pelatihan 
yang diselenggarakan harus direncanakan secara matang dengan rata-rata 
sebesar 3,67. Sehingga dapat disimpulkan bahwa pelatihan yang 
diselenggarakan oleh Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi 
Sulawesi Selatan sudah dapat meningkatkan kinerja pegawai. 
 
3) Persepsi Responden mengenai Kinerja Pegawai 
Kinerja pegawai adalah hasil kerja atau kemampuan yang dihasilkan oleh 
setiap pegawai dalam menyelesaikan setiap pekerjaan yang dibenankan            
kepadanya. Adapun persepsi responden mengenai kinerja pegawai dapat 
disajikan pada tabel berikut ini :  
Tabel 4.8 
Persepsi Responden Mengenai Kinerja Pegawai 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden Rata-
rata STS TS CS S SS 
1 2 3 4 5 
1 Kuantitas kerja karyawan 













2 Kualitas kerja karyawan 






































5 Kerjasama karyawan 
dengan sesama rekan 










Sumber : Olahan Data SPSS, 2016 
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Berdasarkan tabel 4.8 tentang jawaban responden mengenai kinerja 
pegawai, maka didominasi jawaban terbanyak responden adalah setuju, dimana 
indikator yang memberikan kontribusi terbesar adalah pada pernyataan keempat 
yakni Kehadiran dan ketepatan waktu karyawan dengan rata-rata indeks sebesar 
3,71, kemudian pada pernyataan kelima mengenai adanya kerjasama karyawan 
dengan sesama rekan kerja dalam menangani pekerjaan dengan rata-rata 
sebesar 3,68, sedangkan indikator yang memberikan kontribusi terendah adalah 
pada pernyataan pegawai selalu dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu 
dengan rata-rata indeks sebesar 3,18. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
secara keseluruhan pegawai sudah memiliki kinerja kerja yang tinggi melalui 
kehadiran dan ketepatan waktu kerja pegawai serta adanya kerjasama antara 
sesama pegawai lainnya sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawai. 
 
4.2.3.  Analisis Pengujian Instrumen Penelitian  
Uji instrument dilakukan terhadap indikator dari masing-masing variabel 
agar dapat diketahui tingkat kevalidan dan keandalan indikator sebagai alat                  
ukur variabel. Uji instrument terdiri dari uji validitas dan uji reliabilitas, yang dapat 
diuraikan satu persatu sebagai berikut : 
1)  Uji Validitas 
Uji validitas ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui kesahihan                              
dari angket atau kuesioner. Kesahihan disini mempunyai arti kuesioner atau 
angket yang akan dipergunakan mampu untuk mengukur apa yang seharusnya 
diukur. Suatu kuesioner dikatakan valid (handal) jika jawaban seseorang            
terhadap pertanyaan yang terdapat dalam kuesioner tersebut adalah konsisten           
atau stabil.                          
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Validitas konstruk diperoleh dengan menghitung korelasi antara                  
masing-masing validitas dengan scor total dengan memakai rumus correlate 
bivarate pearson (korelasi pearson) dengan program SPSS. Secara statistik 
angka korelasi yang diperoleh harus diuji terlebih dahulu untuk menyatakan 
apakah nilai korelasi yang dihasilkan signifikan atau tidak. Jika angka korelasi 
yang diperoleh negatif maka hal ini berkaitan dengan pernyataan lainnya dan 
karena itu pernyataan tersebut tidak valid atau tidak konsisten dengan 
pernyataan yang lain. Untuk hasil lengkap dari uji validitas atas penempatan 
kerja dan pelatihan dalam kaitannya dengan kinerja pegawai dapat dilihat pada 
tabel berikut ini : 
Tabel 4.9 
Hasil Pengujian Validitas Atas Penempatan Kerja  
 



















X1.1 0,704 0,30 
X1.2 0,687 0,30 
X1.3 0,651 0,30 
X1.4 0,566 0,30 
X1.5 0,527 0,30 
Sumber : Data diolah dengan program SPSS (2016) 
Tabel tersebut di atas menunjukkan bahwa dari lima butir pernyataan      
yang terdapat pada variabel penempatan kerja yang menunjukkan koefisien 
korelasi > 0,30, artinya kelima butir pertanyaan untuk mengukur variabel 
penempatan kerja sudah valid (Sugiyono, 2011 : 115). Kemudian akan disajikan 
hasil uji validitas terhadap butir pernyataan pada variabel pelatihan yang hasilnya 




Hasil Pengujian Validitas Atas Pelatihan  
 












X2.1 0,723 0,30 
X2.2 0,598 0,30 
X2.3 0,633 0,30 
X2.4 0,479 0,30 
X2.5 0,427 0,30 
Sumber : Data diolah dengan program SPSS (2016) 
Berdasarkan data hasil pengujian validitas menunjukkan bahwa terdapat 
lima pernyataan pada variabel pelatihan, dimana dari hasil analisis yang 
dilakukan menunjukkan bahwa semua instrumen penelitian memiliki koefisien 
korelasi diatas dari 0,30, hal ini berarti dapat disimpulkan bahwa kelima butir                   
pertanyaan untuk mengukur variabel pelatihan sudah valid atau dapat dilakukan 
penelitian selanjutnya. 
Kemudian akan disajikan hasil uji validitas terhadap butir pernyataan              
pada variabel kinerja pegawai yang hasilnya dapat dilihat pada tabel                        
berikut ini : 
Tabel 4.11 
Hasil Pengujian Validitas Atas Kinerja Pegawai 
 


















Y1 0,684 0,30 
Y2 0,584 0,30 
Y3 0,670 0,30 
Y4 0,625 0,30 
Y5 0,651 0,30 




Tabel tersebut di atas menunjukkan bahwa dari lima butir pernyataan      
yang terdapat pada variabel kinerja pegawai, menunjukkan koefisien korelasi > 
0,30, artinya kelima butir pertanyaan untuk mengukur variabel kinerja karyawan  
sudah valid.  
 
2)  Uji Reliabilitas 
Uji realibilitas merupakan uji kehandalan yang bertujuan untuk 
mengetahui apakah indikator atau kuesioner yang digunakan dapat dipercaya 
atau handal sebagai alat ukur variabel. Reliabilitas suatu indikator atau kuesioner  
dapat dilihat dari nilai alpha (α), yaitu apabila nilai alpha  (α) lebih besar dari 0,60 
maka indikator atau kuesioner adalah reliabel, sedangkan apabila nilai alpha   
lebih kecil dari 0,60 maka indikator atau kuesioner tidak reliable (Ghozali, 2009 : 
46). Secara keseluruhan hasil uji reliabilitas dapat dilihat hasilnya  pada tabel 
berikut : 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Reliabilitas 
 




Penempatan kerja 0,827 0,60 Andal/Reliabel  
Pelatihan 0,782 0,60 Andal/Reliabel  
Kinerja pegawai 0,831 0,60 Andal/Reliabel  
Sumber : Data diolah dengan SPSS (2016) 
Nilai cronbach’ alpha semua variabel yakni penempatan kerja, pelatihan 
dan kinerja pegawai lebih besar dari 0,60, sehingga dapat disimpulkan bahwa 
indikator atau kuesioner yang digunakan dari variabel penempatan kerja, 
pelatihan dan kinerja pegawai, semua dinyatakan handal atau dapat dipercaya 
sebagai alat  ukur variabel. 
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4.2.4.   Analisis Pengaruh Penempatan Kerja dan Pelatihan terhadap Kinerja 
Pegawai pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi 
Sulawesi Selatan 
 
Untuk menganalisa pengaruh penempatan kerja dan pelatihan serta 
implikasinya terhadap kinerja pegawai pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank 
Indonesia Provinsi Sulawesi Selatan dilakukan dengan menggunakan analisis 
regresi linear berganda. Analisa dilakukan berdasarkan dari nilai unstandardized 
coefficient hasil regresi antara penempatan kerja dan pelatihan serta implikasinya 
terhadap kinerja pegawai pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia 
Provinsi Sulawesi Selatan. 
Berdasarkan dari hasil analisis dengan menggunakan program SPSS 
release 20, maka diperoleh hasil regresi antara penempatan kerja dan pelatihan 
serta implikasinya terhadap kinerja pegawai pada Kantor Perwakilan Wilayah 
Bank Indonesia Provinsi Sulawesi Selatan sebagai berikut : 
Tabel 4.13 
Hasil Analisis Regresi Penempatan dan Pelatihan  







B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 1.523 2.276  .669 .506 
Penempatan 
kerja 
.442 .162 .376 2.721 .008 
Pelatihan .436 .171 .352 2.543 .013 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2016 
Dari hasil regresi tersebut di atas maka dibuat persamaan regresi 
berganda sebagai berikut : 
Y = b0 + b1 X1 + b2 X2  




Persamaan regresi tersebut mempunyai arti atau penjelasan sebagai  
berikut : 
1.  bo  =  1,523 yang merupakan nilai konstanta, ini mengandung arti bahwa 
dengan mengabaikan variabel pendidikan (X1), dan pelatihan (X2) 
maka kinerja pegawai sebesar 1,523%. 
2. b1  =    0,442, yang menunjukkan nilai koefisien regresi variabel penempatan 
kerja, artinya apabila variabel penempatan kerja meningkat sebesar 
satu satuan maka kinerja pegawai akan meningkat sebesar 0,442%. 
3. b2 =   0,436, yang menunjukkan nilai koefisien regresi variabel pelatihan, 
artinya jika variabel pelatihan ditingkatkan sebesar satu satuan maka 
akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,436%. 
Untuk mengetahui hubungan antara penempatan kerja dan pelatihan 
terhadap kinerja pegawai pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia 
Provinsi Sulawesi Selatan dapat disajikan melalui tabel berikut ini : 
Tabel 4.14 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .679a .462 .445 2.68307 
a. Predictors: (Constant), Pelatihan, Penempatan kerja 
 
Dari hasil koefisien korelasi maka diperoleh nilai korelasi R = 0,679, hal 
ini menunjukkan bahwa penempatan kerja dan pelatihan memiliki hubungan yang 
kuat terhadap kinerja pegawai pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia 
Provinsi Sulawesi Selatan. Kemudian untuk mengetahui variasi pengaruh 
variabel lainnya maka dapat dilihat dari nilai koefisien determinasi/Rsquare (R2) 
sebesar 0,462 artinya bahwa 46,2% kinerja pegawai dipengaruhi oleh variabel 
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penempatan kerja dan pelatihan, sedangkan 53,8% (100% - 46,2%) karena 
adanya faktor-faktor lain yang tidak diteliti, seperti : kompensasi, motivasi, 
disiplin, pengembangan karier dan lain sebagainya yang dapat mempengaruhi 
peningkatan kinerja pegawai. 
 
4.2.5.  Pengujian Hipotesis  
Untuk menguji sejauh mana pengaruh signifikan antara penempatan    
kerja dan pelatihan dalam kaitannya dengan peningkatan kinerja pegawai pada 
Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi Sulawesi Selatan maka 
dapat dilakukan pengujian hipotesis yang terdiri dari dua yakni pengujian uji 
parsial (uji t) dan uji simultan (uji f). 
1)  Hasil Uji Simultan f 
Pengujian uji simultan (uji f) dilakukan dengan cara membandingkan 
antara nilai signifikansi F dengan level signifikan (α) dengan nilai α = 0,05. Jika 
signifikansi F ≤ 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima. Hasil dari pengujian 
secara simultan (uji f), diperoleh nilai Fhitung = 27,007 >  Ftabel = 3,143, karena nilai 
f-hitung lebih besar dari nilai f-tabel, serta memiliki nilai probabilitas 0,008 < 0,05, 
maka dapat disimpulkan bahwa variabel penempatan kerja dan pelatihan     
secara bersama-sama memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
pegawai khususnya pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi 
Sulawesi Selatan. 
2)  Hasil Uji Parsial  
Kemudian uji thitung ini digunakan  untuk menguji pengaruh yang signifikan 
antara variabel independen (penempatan kerja dan pelatihan) terhadap      
variabel dependen (kinerja pegawai), dimana dapat dilakukan dengan cara 
membandingkan antara nilai thitung dan ttabel dimana apabila nilai thitung lebih       
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besar dari nilai t tabel menunjukkan diterimanya hipotesis yang diajukan. Nilai                    
thitung dapat dilihat pada hasil regresi dan nilai ttabel didapat melalui sig α = 0,05 
dengan  df = 66 – 2 – 1 = 63. 
Dari hasil pengujian regresi maka diperoleh Nilai thitung untuk penempatan 
kerja 2,721 sementara untuk ttabel dengan sig. α = 0,05 dan df = n – k - 1, yaitu : 
66 – 2 – 1 = 63, maka  diperoleh nilai ttabel satu  sisi sebesar 1,669. Nilai thitung 
(2,721) > nilai ttabel (1,669), hal ini menunjukkan diterimanya hipotesis yang 
menyatakan bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan antara penempatan 
kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia 
Provinsi Sulawesi Selatan. 
Kemudian nilai thitung untuk pelatihan 2,543 sementara untuk ttabel         
dengan sig. α = 0,05 dan df = n – k - 1, yaitu : 66 – 2 – 1 = 63, maka  diperoleh 
nilai ttabel satu sisi sebesar 1,669. Nilai thitung (2,543) > nilai ttabel (1,669), hal ini 
menunjukkan diterimanya hipotesis yang menyatakan bahwa ada pengaruh    
yang positif dan signifikan antara pelatihan dalam kaitannya dengan kinerja 
pegawai pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi Sulawesi 
Selatan. 
 
4.3  Pembahasan  
Pembahasan hasil penelitian ini dimaksudkan untuk menguraikan 
pengaruh penempatan kerja dan pelatihan terhadap kinerja pegawai pada Kantor 
Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi Sulawesi Selatan. Setelah 
dilakukan analisis dan penelitian terlihat bahwa penempatan kerja dan pelatihan 
dapat meningkatkan kinerja pegawai dan berpengaruh secara signifikan. Hal ini 




1. Pengaruh penempatan kerja terhadap kinerja pegawai 
Hasil uji regresi yang telah dilakukan menunjukkan bahwa penempatan 
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai khususnya pada Kantor 
Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi Sulawesi Selatan. Hal ini 
menunjukkan diterimanya hipotesis yang menyatakan bahwa ada pengaruh yang 
positif dan signifikan antara penempatan kerja terhadap kinerja pegawai pada 
Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi Sulawesi Selatan. Dimana 
dari hasil analisis tersebut diatas dapat dikatakan bahwa makin tepat 
pelaksanaan penempatan kerja yang dilakukan oleh Kantor Perwakilan Wilayah 
Bank Indonesia Provinsi Sulawesi Selatan maka kinerja pegawai semakin 
meningkat. 
Faktor-faktor dalam menempatkan karyawan yang telah dilakukan dengan 
baik oleh Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi Sulawesi Selatan 
antara lain : kesesuaian pengetahuan, kesesuaian keterampilan dan kesesuaian 
sikap, sehingga kinerja karyawan dapat meningkat dan mengurangi tingkat 
keluhan nasabah sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai.  
Penelitian yang dilakukan Aning (2013) hasil penelitiannya menunjukkan 
bahwa ada pengaruh signifikan antara penempatan kerja terhadap kinerja 
karyawan. Prasetyo (2014) yang meneliti pengaruh penempatan kerja terhadap 
kinerja pegawai, dimana dari hasil analisis yang dilakukan menunjukkan bahwa 
penempatan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Sehingga dari hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Aning dan Prasetyo. 
Hasil penelitian ini juga didukung oleh teori yang dikemukakan oleh 
Schuler dan Jackson dalam Hasibuan (2014:70) yang menyatakan bahwa 
penempatan adalah pencocokan seseorang dengan jabatan yang akan 
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dipegangnya, berdasarkan pada kebutuhan jabatan dan pengetahuan, 
keterampilan, kemampuan, preferensi, dan kepribadian karyawan tersebut. Dari 
teori tersebut menunjukkan bahwa perusahaan harus tepat dalam menempatkan 
karyawan serta mencocokkan minat dan keterampilan karyawan agar mampu 
dalam menopang segala yang menjadi tanggung jawabnya. Dengan demikian, 
hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang digunakan sebagai acuan dan 
sesuai pula dengan hasil-hasil penelitian yang relevan. 
2. Pengaruh pelatihan terhadap kinerja pegawai 
Hasil uji regresi antara pelatihan dengan kinerja pegawai yang 
menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Dimana dari hasil analisis tersebut dapat dikatakan bahwa 
dengan adanya pelatihan kepada pegawai yang bekerja pada Kantor Perwakilan 
Wilayah Bank Indonesia Provinsi Sulawesi Selatan maka kinerja pegawai dapat 
ditingkatkan. Sedangkan dari hasil uji parsial yang dilakukan maka dapat 
dikatakan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai. Hal ini menunjukkan diterimanya hipotesis yang menyatakan bahwa 
ada pengaruh yang positif dan signifikan antara pelatihan dalam kaitannya 
dengan kinerja pegawai pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia 
Provinsi Sulawesi Selatan. 
Adapun beberapa faktor empirik yang dilakukan Kantor Perwakilan 
Wilayah Bank Indonesia Provinsi Sulawesi Selatan mengenai pelatihan, yaitu : 
pelatihan yang diselenggarakan direncanakan secara matang, sistem 
penyelenggaraan sesuai bidang pekerjaan, jenis pelatihan sesuai kebutuhan 
kompetesi jabatan, adanya evaluasi pelaksanaan pelatihan sebagai acuan 
dimasa yang akan datang, dan pelatihan yang diikuti harus ada tindak lanjut 
pemanfaatan dari hasil pelatihan. 
  
63 
Penelitian yang dilakukan oleh Victor (2014) hasil penelitiannya 
menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Sedangkan Miraz (2015) meneliti pengaruh penempatan dan 
pelatihan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
penempatan dan pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Sehingga 
dari hasil penelitian ini mendukung dari penelitian yang dilakukan oleh Victor dan 
Miraz. 
Sedangkan dari hasil uji hipotesis yang telah dilakukan dapat dikatakan 
terbukti sebab dari hasil uji parsial terbukti penempatan kerja dan pelatihan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan alasannya karena 
dilihat dari nilai sig < 0,05. Sehingga hipotesis yang dikemukakan sebelumnya 
terbukti. 
Hasil penelitian ini didukung oleh teori yang dikemukakan oleh Hasibuan 
(2014:68) mengatakan bahwa pelatihan adalah suatu usaha meningkatkan 
kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan sesuai dengan 
kebutuhan pekerjaan atau jabatan melalui pelatihan. Dari pemaparan diatas, 
penelitian ini telah sesuai dengan teori yang digunakan sebagai acuan dan 
sesuai dengan penelitian sebelumnya yang menunjang penelitian ini. 
Sedangkan variabel yang paling dominan dalam penelitian ini adalah 
penempatan, hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Aning (2013) 
dimana variabel bebas yang peling dominan berpengaruh terhadap kinerja 




KESIMPULAN DAN SARAN 
 
5.1.  Kesimpulan 
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh        
antara penempatan kerja dan pelatihan terhadap kinerja pegawai pada Kantor 
Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi Sulawesi Selatan, sehingga dari 
hasil analisis yang telah dilakukan maka dapat disimpulkan bahwa : 
1. Dari hasil analisis yang telah dilakukan menunjukkan bahwa penempatan 
kerja dan pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada 
Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia Provinsi Sulawesi Selatan, 
dengan demikian hipotesis pertama dapat diterima dan terbukti 
kebenarannya. 
2. Penempatan kerja memiliki pengaruh yang lebih dominan terhadap 
kinerja karyawan pada Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia 
Provinsi Sulawesi Selatan, dengan demikian hipotesis kedua dapat 
diterima dan terbukti kebenarannya. 
 
5.2.  Saran-Saran 
Hasil kesimpulan yang telah dikemukakan maka dapat diberikan saran-
saran sebagai bahan masukan yaitu sebagai berikut : 
1. Disarankan agar pimpinan Kantor Perwakilan Wilayah Bank Indonesia 
Provinsi Sulawesi Selatan diharapkan dalam menempatkan karyawan pda 
suatu bidang tugas/pekerjaan tertentu memperhatikan faktor kesesuaian 
pengetahuan, kesesuaian keterampilan, dan kesesuaian sikap yang 
dimiliki oleh karyawan (the right man on the the right place), sehingga 
pegawai dapat lebih mudah melaksanakan tugas/pekerjaannya guna 




2. Disarankan pula agar pimpinan Kantor Perwakilan Wilayah Bank 
Indonesia Provinsi Sulawesi Selatan memberi perhatian yang lebih besar 
terhadap peningkatan dan pengembangan kemampuan karyawan. Baik 
pengetahuan maupun sikap melalui pendidikan dan pelatihan yang 
relevan dengan tugas / pekerjaan karyawan guna untuk mendukung 
pelaksanaan pekerjaannya. 
3. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat meneruskan dan 
mengembangkan penelitian yang lebih mendalam tentang penempatan 
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Lampiran 1 : Data Responden  
 




resp kelamin resp kerja 
1 1 1 2 1 1 
2 1 1 2 1 1 
3 1 1 2 1 1 
4 1 1 2 1 1 
5 1 1 2 1 1 
6 1 2 3 1 1 
7 1 2 3 1 1 
8 1 2 3 2 1 
9 2 2 3 2 1 
10 2 2 3 2 2 
11 2 3 3 2 2 
12 2 3 3 2 2 
13 2 3 3 2 2 
14 2 3 3 3 2 
15 2 3 3 3 2 
16 2 3 4 3 1 
17 2 4 4 3 1 
18 2 4 4 3 1 
19 2 4 4 3 1 
20 2 4 4 3 1 
21 2 4 4 3 1 
22 1 4 4 3 1 
23 1 3 4 3 1 
24 1 3 4 3 1 
25 1 3 3 2 1 
26 1 3 3 2 1 
27 1 3 3 2 1 
28 2 2 3 2 1 
29 2 2 3 2 1 
30 2 2 3 2 1 
31 2 2 3 2 1 
32 2 2 2 1 1 
33 2 3 2 1 1 
34 2 3 2 1 1 
35 2 3 2 2 1 
36 2 3 2 2 1 
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37 1 3 2 2 1 
38 1 3 2 2 1 
39 1 4 2 3 2 
40 1 4 3 3 2 
41 1 4 3 3 2 
42 1 4 3 3 1 
43 1 3 3 3 1 
44 1 3 3 2 1 
45 1 3 3 2 1 
46 1 3 3 2 1 
47 1 3 3 2 1 
48 1 3 3 2 1 
49 1 2 3 3 1 
50 1 2 3 3 1 
51 1 2 3 3 1 
52 1 2 3 3 1 
53 1 2 3 3 1 
54 1 1 3 3 1 
55 1 1 3 3 1 
56 1 1 4 3 1 
57 1 2 4 3 1 
58 1 2 4 3 1 
59 1 2 3 3 2 
60 1 2 3 3 2 
61 1 2 3 3 1 
62 1 3 3 3 1 
63 1 3 3 3 1 
64 1 3 3 2 1 
65 1 4 2 2 1 
66 2 4 2 2 1 
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Lampiran 2 : Data Rekap Jawaban Kuesioner  
 
No Penempatan kerja Pelatihan Kinerja karyawan 
resp X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 
1 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 
2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 
3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 
4 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 
5 2 2 3 3 3 3 3 3 4 3 2 2 2 3 3 
6 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 2 2 2 3 3 
7 3 3 4 3 3 3 2 3 4 3 2 2 3 3 3 
8 3 3 4 3 3 3 2 4 4 3 2 2 3 3 3 
9 3 3 4 3 3 3 2 4 4 3 2 2 3 3 4 
10 3 3 3 3 3 3 2 4 4 4 2 3 3 4 4 
11 3 3 3 3 4 4 4 5 4 5 3 3 3 4 4 
12 3 3 3 3 4 4 4 5 4 5 3 3 3 4 4 
13 3 4 3 3 3 4 4 5 4 5 3 3 3 4 4 
14 3 4 3 3 3 4 5 5 4 5 3 3 3 4 4 
15 3 4 3 3 3 4 5 5 4 5 3 3 3 4 4 
16 3 4 3 4 3 4 4 4 4 5 3 3 3 5 4 
17 3 4 3 4 4 4 4 5 4 5 3 3 4 5 4 
18 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 
19 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 
20 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 
21 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 
22 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 
23 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 
24 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 
25 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 
26 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 
27 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 
28 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 
29 2 2 3 3 3 4 4 5 5 4 3 2 4 2 3 
30 2 2 2 2 4 3 3 2 3 5 3 2 3 2 3 
31 2 2 2 2 4 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 
32 2 2 2 2 4 3 3 2 3 4 3 2 3 2 3 
33 2 2 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 2 3 
34 2 2 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 
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35 2 2 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 2 3 3 
36 2 2 2 3 3 4 4 4 3 5 3 3 2 2 3 
37 3 3 5 5 4 4 4 4 4 5 3 3 2 2 3 
38 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 3 3 2 2 3 
39 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 3 4 4 
40 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 3 4 4 
41 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 3 4 4 
42 4 5 4 3 3 4 3 5 5 5 4 4 3 5 3 
43 4 4 4 3 3 4 3 5 5 3 4 5 4 5 3 
44 4 4 3 3 3 4 4 5 4 3 4 5 4 5 3 
45 3 3 3 3 3 4 4 5 4 3 5 4 4 5 3 
46 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 5 4 4 5 4 
47 3 3 3 3 4 3 5 4 4 3 4 4 4 5 4 
48 2 2 3 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 5 4 
49 2 2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 
50 2 2 4 4 4 3 4 4 3 4 3 5 5 2 5 
51 2 2 4 4 3 3 4 5 3 4 3 5 4 2 4 
52 3 3 4 4 3 3 4 5 3 4 3 5 4 2 4 
53 3 3 4 5 4 4 3 3 3 5 2 5 2 2 4 
54 3 3 5 5 4 4 3 3 4 5 2 5 2 4 4 
55 3 3 5 4 4 4 3 3 4 4 2 5 2 4 4 
56 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 2 5 2 4 3 
57 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 2 4 2 4 3 
58 3 3 4 4 4 3 4 4 5 4 3 4 2 3 3 
59 3 4 4 4 3 3 4 4 5 4 3 4 2 3 3 
60 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 2 3 3 
61 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 2 4 3 
62 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 3 
63 5 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 
64 5 4 4 3 4 4 5 3 4 3 4 4 4 4 4 
65 4 4 4 3 4 4 5 4 5 3 4 5 4 4 4 









 N Mean Sum 
Valid Missing 
Jenis kelamin 66 0 1.3485 89.00 
Usia responden 66 0 2.6364 174.00 
Jenjang pendidikan 66 0 2.9545 195.00 
Lama bekerja 66 0 2.3182 153.00 
Status 66 0 1.1667 77.00 
X1.1 66 0 3.1818 210.00 
X1.2 66 0 3.2273 213.00 
X1.3 66 0 3.5152 232.00 
X1.4 66 0 3.5152 232.00 
X1.5 66 0 3.5909 237.00 
X2.1 66 0 3.6667 242.00 
X2.2 66 0 3.8182 252.00 
X2.3 66 0 4.0152 265.00 
X2.4 66 0 3.9848 263.00 
X2.5 66 0 4.0152 265.00 
Y.1 66 0 3.3030 218.00 
Y.2 66 0 3.6667 242.00 
Y.3 66 0 3.1818 210.00 
Y.4 66 0 3.7121 245.00 





 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
Pria 43 65.2 65.2 65.2 
Wanita 23 34.8 34.8 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
Usia responden 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
< 25 tahun 8 12.1 12.1 12.1 
25-35 tahun 20 30.3 30.3 42.4 
36-45 tahun 26 39.4 39.4 81.8 
> 46 tahun 12 18.2 18.2 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
Jenjang pendidikan 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
Akademi 15 22.7 22.7 22.7 
Sarjana 39 59.1 59.1 81.8 
Pasca sarjana 12 18.2 18.2 100.0 





 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
1-5 tahun 10 15.2 15.2 15.2 
5-10 tahun 25 37.9 37.9 53.0 
> 10 tahun 31 47.0 47.0 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
Status 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
Kawin 55 83.3 83.3 83.3 
Tidak kawin 11 16.7 16.7 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
X1.1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
TS 17 25.8 25.8 25.8 
CS 24 36.4 36.4 62.1 
S 21 31.8 31.8 93.9 
SS 4 6.1 6.1 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
X1.2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
TS 17 25.8 25.8 25.8 
CS 21 31.8 31.8 57.6 
S 24 36.4 36.4 93.9 
SS 4 6.1 6.1 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
X1.3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
TS 5 7.6 7.6 7.6 
CS 25 37.9 37.9 45.5 
S 33 50.0 50.0 95.5 
SS 3 4.5 4.5 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
X1.4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
TS 3 4.5 4.5 4.5 
CS 32 48.5 48.5 53.0 
S 25 37.9 37.9 90.9 
SS 6 9.1 9.1 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
TS 3 4.5 4.5 4.5 
CS 27 40.9 40.9 45.5 
S 30 45.5 45.5 90.9 
SS 6 9.1 9.1 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
X2.1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
CS 27 40.9 40.9 40.9 
S 34 51.5 51.5 92.4 
SS 5 7.6 7.6 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
X2.2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
TS 6 9.1 9.1 9.1 
CS 17 25.8 25.8 34.8 
S 26 39.4 39.4 74.2 
SS 17 25.8 25.8 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
X2.3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
TS 4 6.1 6.1 6.1 
CS 15 22.7 22.7 28.8 
S 23 34.8 34.8 63.6 
SS 24 36.4 36.4 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
X2.4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
CS 15 22.7 22.7 22.7 
S 37 56.1 56.1 78.8 
SS 14 21.2 21.2 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
X2.5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
CS 20 30.3 30.3 30.3 
S 25 37.9 37.9 68.2 
SS 21 31.8 31.8 100.0 








 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
TS 11 16.7 16.7 16.7 
CS 29 43.9 43.9 60.6 
S 21 31.8 31.8 92.4 
SS 5 7.6 7.6 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
Y.2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
TS 10 15.2 15.2 15.2 
CS 20 30.3 30.3 45.5 
S 18 27.3 27.3 72.7 
SS 18 27.3 27.3 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
Y.3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
TS 20 30.3 30.3 30.3 
CS 19 28.8 28.8 59.1 
S 22 33.3 33.3 92.4 
SS 5 7.6 7.6 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
Y.4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
TS 12 18.2 18.2 18.2 
CS 14 21.2 21.2 39.4 
S 21 31.8 31.8 71.2 
SS 19 28.8 28.8 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
Y.5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
CS 29 43.9 43.9 43.9 
S 29 43.9 43.9 87.9 
SS 8 12.1 12.1 100.0 








Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 66 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 66 100.0 
 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 




 Scale Mean if Item 
Deleted 




Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
X1.1 13.8485 5.607 .704 .768 
X1.2 13.8030 5.607 .687 .775 
X1.3 13.5152 6.531 .651 .787 
X1.4 13.5152 6.715 .566 .808 





Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 66 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 66 100.0 
 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 




 Scale Mean if Item 
Deleted 




Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
X2.1 15.8333 5.895 .723 .704 
X2.2 15.6818 5.082 .598 .729 
X2.3 15.4848 4.992 .633 .715 
X2.4 15.5152 6.377 .479 .766 





Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 66 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 66 100.0 
 









 Scale Mean if Item 
Deleted 




Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
Y.1 14.2424 8.833 .684 .784 
Y.2 13.8788 8.354 .584 .814 
Y.3 14.3636 8.327 .670 .785 
Y.4 13.8333 7.987 .625 .802 













a. Dependent Variable: Kinerja karyawan 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 
1 .679a .462 .445 2.68307 
 




Model Sum of Squares df Mean Square F 
1 
Regression 388.836 2 194.418 27.007 
Residual 453.528 63 7.199  











a. Dependent Variable: Kinerja karyawan 




Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 1.523 2.276  .669 
Penempatan kerja .442 .162 .376 2.721 








Penempatan kerja .008 
Pelatihan .013 
 
a. Dependent Variable: Kinerja karyawan 
 
 
